
การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

โดย
นายประศาสน   ปรีชม

สารนิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
ภาควิชาการบริหารการศึกษา

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร
ปการศึกษา 2548

ISBN 974-464-928-3
ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยศิลปากร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



TEACHER EMPOWERING BY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER
THE JURISDICTION OF THE OFFICE  OF

NAKHON PATHOM EDUCATION SERVICE AREA  2

By
Prasart   Preechom

A Master,s Report Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree
MASTER OF EDUCATION

Department of Educational Administration
Graduate School

SILPAKRON UNIVERSITY
2005

ISBN 974-464-928-3

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  อนุมัติใหสารนิพนธเร่ือง   "การสรางเสริม
อํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2" 
เสนอโดย นายประศาสน  ปรีชม  เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตร- 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา

                                                                   
(รองศาสตราจารย ดร.จิราวรรณ  คงคลาย)

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย
วันที่         เดือน               พ.ศ.           

ผูควบคุมสารนิพนธ
ผูชวยศาสตราจารย วาที่พันตรี ดร.นพดล   เจนอักษร

คณะกรรมการตรวจสอบสารนิพนธ

                                                          ประธานกรรมการ
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประเสริฐ  อินทรรักษ)
                 /                   /                   

                                                            กรรมการ  
(ผูชวยศาสตราจารย วาที่พันตรี ดร.นพดล   เจนอักษร)

                 /                   /                                      

                                                            กรรมการ  
 (รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร)  
                 /                   /                                    

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ง

K 45252505  :   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
คําสําคัญ       :   การสรางเสริมอํานาจ

ประศาสน ปรีชม : การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม
เขต 2 (TEACHER EMPOWERING BY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE JURISDICTION OF THE OFFICE
OF NAKHONPATHOM EDUCATION SERVICE AREA 2) อาจารยผูควบคุมสารนิพนธ : ผศ.วาที่ พ.ต. ดร.นพดล
เจนอักษร 142   หนา  ISBN 974-464-928-3

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 2) วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา 3)
ปญหาอุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสัมภาษณที่ไมมีโครง
สรางและคูมือการสนทนากลุม โดยเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือนมกราคม 2548 จากการใหสัมภาษณและเขารวมการ
สนทนากลุมของผูบริหารสถานศึกษา รองผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครปฐม เขต 2 ในอําเภอนครชัยศรี จํานวน 21 คน การวิเคราะหขอมูล ใชการวิเคราะหเนื้อหาจากการใหสัมภาษณและ
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ภาพรวมและในแตละขั้นตอนอยูในระดับมาก
2) วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจของครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครปฐม เขต 2 ประกอบดวย 2.1) ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบโดยการใชคําส่ัง การทําเอกสารพรรณนางาน
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กิจกรรม 2.3) กําหนดมาตรฐานการทํางาน โดยทําเอกสารการจัดระบบบริหารของโรงเรียน การใหศึกษาจากเอกสารคูมือการ
ปฏิบัติงานตามโครงการ 2.4) การฝกอบรมและการพัฒนา โดยการสงครูเขารับการฝกอบรมประชุมสัมมนา เชิญวิทยากรมา
บรรยาย การศึกษาดูงาน 2.5) การใหความรูและสารสนเทศโดยการทําเอกสารขอมูลสารสนเทศของโรงเรียน แจงโดยใช
หนังสือเวียน การปดประกาศ การประชุม การใหศึกษาเอกสารความรู 2.6) ใหขอมูลยอนกลับ โดยการแจงในที่ประชุม
ประเมินโครงการ การใชแบบสอบถาม 2.7) ใหการยอมรับ โดยการแสดงความเคารพ ยกยอง ชมเชย ใหของขวัญรางวัล 2.8)
ใหความไววางใจ โดยการมอบหมายงานใหทําตามความรูความสามารถและใหอิสระในการทํางาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการ
บริหารงาน นิเทศงานในระดับท่ีเหมาะสม 2.9) ยอมรับขอผิดพลาด ขมใจไมใหโกรธ ไมตําหนิหรือวากลาว 2.10) ใหเกียรติและ
เคารพตอการตัดสินใจ แสดงความเคารพซึ่งกันและกัน ยิ้มแยม ทักทาย ใชการบริหารตามแนวทางประชาธิปไตย
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ขอมูลแกครูไมชัดเจนเนื่องจากการสื่อสารที่ผิดพลาด  การมอบหมายหนาที่โดยไมมอบอํานาจ ผูรับมอบอํานาจใชอํานาจใน
ทางที่ไมถูกตอง มาตรฐานการทํางานของครูในแตละแหงไมเทากันเนื่องจากปจจัยและความพรอมที่แตกตางกัน ครูไม
สามารถเดินทางไปอบรมในจุดอบรมที่อยูหางไกลเนื่องจากมีภาระดานครอบครัว การใหขอมูลยอนกลับในทางลบนําไปสู
ความขัดแยงได การขาดการยอมรับของครู สาเหตุอันเนื่องมาจากหลักเกณฑที่ขาดความชัดเจน    ไมโปรงใสและไมเปนธรรม
ผูบริหารไมยอมรับขอผิดพลาดของครู    การนิเทศติดตามผลอยางใกลชิดเกินไปเปนการไมไววางใจ
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The  purposes of this research were to determine  1)  The  teacher empowering by school administrators
under the jurisdiction of the office of Nakhonpathom education service area 2   2)  Methods of teacher  empowering
by school administrators 3) Problem and prefix in order to teacher empowering by school administrators under the
jurisdiction of the office of Nakhonpathom education service area 2.

Instruments used for researching are non-structural interviews and focus group  data collection during
January 2005 by interview and focus group  from school administrators, assistant administrators  and teachers under
the jurisdiction of the office of Nakhonpathom education service area 2  in an Amphur Nakhonchaisri with amount 21
persons. The content analysis used details from interview and  focus group .

The findings revealed as follows  :
1)   The  teacher empowering by school administrators  was  as a whole and as an individual aspect, at a

high level.
2) Methods of teacher empowering by school administrators are consist of 2.1)  Clearly define

responsibilities using word of command, document of job description and the explaination meeting.  2.2) Delegate
authority  using word of command, to set in the conspiracy, operating schedule and worksheet 2.3)  Set standard of
excellence using documents for school organizing and administer, study from project manuals.2.4 ) Training and
development using to support teacher training, seminar, to invite the expert for description and visual education. 2.5)
Provide knowledge and information using information documents of school, to inform using a circular, post up a
notice, meeting or conference and study from knowledge documents. 2.6 )  Give feedback using to dawn in the
conference, to assess the project and using questionnaires. 2.7)  Recognition using to respect, to laud and give a
reward. 2.8 )  Trust using to work assignment follow by knowledge, capability and working with independently, give
everybody can be cooperated in administer and supervision in appropriate levels.   2.9)   Permission to fail using to
suppress the anger and don’t have reprove. 2.10)  Treat them and respect to decisions using to respect to each
other, to smile, to greet and using the administor by democracy.

3) Problem and prefix in order to teacher empowering by school administrators consists of the
administrator explain not clear, problem about communications, to turn over of power and function without true power,
using power incorrectly. The standard of working of teachers in each places not equally since different factors and
completely. The teacher cannot go to training in the far places since the attention in their family. To give negative
feedback data introduce to the conflict. To lack of regard from teacher that cause from unclear principles, transparent
and fairness. The administrator don’t admit the mistake of teacher and result in conflict. More closely supervision
made the felling of untrustworthy.
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บทที่ 1
บทนํา

ในปจจุบันเทคโนโลยีดานการสื่อสารไดเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วยิ่ง มีผลกระทบตอ
สภาพของสังคมที่ตองเตรียมคนใหสามารถเผชิญกับยุคสมัยแหงการเปลี่ยนแปลงการศึกษาจึงมี
ความสําคัญและมีบทบาทตอการพัฒนาประเทศ ฉะนั้นในการจัดการศึกษาจึงควรมุงเนนการ
พัฒนาคนใหสมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรม
ในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข (กรมวิชาการ 2545 : 4)  นอกจากนี้ยัง
ไดมีการปรับโครงสรางกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 โดยใหการ
ศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาคน ใหโอกาสทุกคนไดรับการศึกษาอยางทั่วถึง ใหโอกาส
แกทุกฝายไดมีสวนรวมในการจัดการศึกษา และใหมีเสรีภาพทางวิชาการ ซึ่งเปนหลักประกันไดวา 
ครูผูสอน ผูเรียน ผูศึกษาวิจัย มีเสรีภาพในการเรียนการสอน ชวยสงเสริมใหมีการคิดคนหารูปแบบ
วิธีการจัดการเรียนการสอนใหมๆ อันจะนําไปสูการพัฒนาการศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น เมื่อ 
รัฐธรรมนูญไดระบุไวเชนนี้ จึงไดมีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่ม
เติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  ข้ึนเพื่อเปนกรอบและแนวปฏิบัติในการพัฒนาการศึกษา

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 มาตรา 24 และมาตรา 30 ไดใหความสําคัญกับการวิจัยไปใชในการจัดการเรียนการ
สอนโดยกําหนดใหสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของดําเนินการคือ สงเสริมสนับสนุนใหผูสอน
สามารถจัดบรรยากาศ และสภาพแวดลอม ส่ือการเรียนและสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียน
เกิดการเรียนรู มีความรอบรู และใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ทั้งนี้ผูสอนและ
ผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการสอน และแหลงวิทยาการประเภทตางๆ นอกจาก
นี้สถานศึกษาควรพัฒนากระบวนการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพโดยการสงเสริมใหผูสอน
สามารถทําการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาจากสวนกลางไป
ยังทองถิ่นโดยตรง โดยมุงสนองความตองการของทองถิ่นและใหทุกฝายในสังคมเขามามีสวนรวม
ในการจัดการศึกษา ใหจัดการเรียนการสอนเนนผูเรียนเปนศูนยกลางการทํางานเปนทีม แสดงออก
อยางอิสระโดยการทําโครงงาน เปนผูปฏิบัติจริง มีสวนรวมทุกกระบวนการและทุกกิจกรรมอันจะ
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นําไปสูการพัฒนาเต็มตามศักยภาพของผูเรียนแตละบุคคลใหผูเรียนเกิดการเรียนรูโดยการให
ความรูและประสบการณจากการปฏิบัติงานจริง ทั้งนี้ครูผูสอนตองเปนกลไกในการจัดการให
ผูเรียนเปนศูนยกลางการเรียนรู และครูจําเปนตองมีศักยภาพในการจัดกระบวนการเรียนรูที่
หลากหลาย เมื่อกระบวนการเรียนรูจําเปนตองเปลี่ยนแปลงไป บทบาทของครูก็ควรเปลี่ยนไปดวย 
เพราะครูเปนปจจัยสําคัญในกระบวนการพัฒนาการเรียนรูใหแกผูเรียน รวมทั้งในการจัดการเรียน
การสอนตองจัดใหมีเนื้อหาสาระและกิจกรรมสอดคลองกับความสนใจ และความถนัดของผูเรียน
ตามความแตกตางระหวางบุคคล จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง เปนการ
ผสมผสานสาระความรูดานตางๆ เขาดวยกัน ใหผูเรียนเรียนรูวิธีแสวงหาความรูดวยตนเอง เรียนรู
ดวยความเขาใจมากกวาการทองจํา ดังนั้นครูจึงจําเปนตองมีการคิดคนวิธีการทดลองใชเทคนิควิธี
ใหมๆ ซึ่งครูสามารถนํากระบวนการวิจัยในชั้นเรียนมาใชพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหมี 
คุณภาพไดเพราะการวิจัยเปนการศึกษาคนควาหาความจริงอยางเปนระบบ ชวยแกปญหาตางๆ ที่
เกิดขึ้นในการเรียนการสอน และชวยพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของครูใหมี
ประสิทธิภาพดังคํากลาว “ชีวิตที่ดีเปนชีวิตแหงการศึกษาและการวิจัยเปนสวนสําคัญของการ
ศึกษาเพราะทําใหเกิดปญญา การวิจัยนั้นจึงจะตองเปนสวนสําคัญของชีวิตของเราไมใชเปนเพียง
กิจกรรมในสังคมเทานั้น”

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มีผลบังคับใหเกิดพระราช

บัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่มุงหวังจะยก
ระดับการศึกษาของชาติใหไดมาตรฐาน และจัดไดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ จึงกําหนดใหมีการ
ปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ คือปฏิรูประบบการศึกษาขั้นพื้นฐานใหสอดคลองกันกับการศึกษาใน
ระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ปฏิรูปการเรียนรูโดยมีการปฏิรูปหลักสูตร
เนื้อหาสาระวิธีการจัดการเรียนการสอน แหลงการเรียนรู และกระบวนการเรียนรูในชุมชน ปฏิรูป
ระบบบริหารและการจัดการศึกษาโดยเนนการกระจายอํานาจ และการมีสวนรวมของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โดยพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่องตามมาตรฐาน
จรรยาบรรณทางวิชาชีพ และปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาโดยระดม
ทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชเพื่อการศึกษา เนนการจัดสรรทรัพยากรใหผูเรียนอยางเสมอภาพ
และเปนระบบมีระบบการจัดการที่ดี มีความคลองตัว โปรงใส และตรวจสอบได
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เขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยงานที่หลอมรวมสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  สํานักงาน
สามัญศึกษาจังหวัด  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  สํานักงานศึกษาธิการอําเภอและ 
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ จัดตั้งเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการ   โดยมีผลบังคับใชตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวง
ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงการแบงสวนราชการตั้งแตวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 
เปนตนมา สงผลใหกระทรวงศึกษาธิการประกาศกําหนดเขตพื้นที่การศึกษา จํานวน 175 เขต โดย
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศึกษาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และมาตรา 
37 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 ประกอบดวยโรงเรียนในเขตพื้นที่รวม 4 
อําเภอ ไดแก อําเภอพุทธมณฑล  อําเภอสามพราน  อําเภอบางเลน และอําเภอนครชัยศรี มีสถาน
ศึกษาจํานวน 169 แหง  ครู อาจารย จํานวน 3,581 คน  นักเรียน นักศึกษาจํานวน 80,185 คน  
จําแนกตามระดับไดดังนี้

ตารางที่ 1 ขอมูลจํานวนโรงเรียน นักเรียน ครู อาจารย

ประเภทของโรงเรียน โรงเรียน นักเรียน ครู อาจารย
โรงเรียนประถมศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา
โรงเรียนเอกชน

127
17
25

42,017
14,493
23,675

1,698
709

1,174
รวม 169 80,185 3,581

ที่มา : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2, แผนกลยุทธการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547 – 2549 (นครปฐม : กลุมนโยบายและแผนสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครปฐม เขต 2, 2546), 16.
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ในภาพรวมของการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 มี
ปญหาในเรื่องของคุณภาพการศึกษาซึ่งดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาตางๆ ในการประเมิน
ระดับชาติยังต่ํากวาเปาหมายที่ตั้งไว ดังแสดงไวในตารางตอไปนี้

ตารางที่ 2 ขอมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในการประเมินผลระดับชาติเปรียบเทียบกับเปาหมาย
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

คะแนนเฉลี่ยรอยละ
ที่ วิชา เปาหมาย

ป. 6 ม. 3 ม. 6
1
2
3
4
5

ภาษาไทย
คณิตศาสตร
วิทยาศาสตร
ภาษาอังกฤษ
สังคมศึกษา

60
60
60
60
60

49.56
46.49
46.58
43.02

-

-10.44
-13.51
-13.42
-16.98

-

57.00
38.46
41.89
40.93
53.19

-3.00
-21.54
-18.11
-19.07
-6.81

49.94
49.96
54.86
49.79
47.28

-10.06
-10.04
-8.14
-10.21
-12.72

ที่มา : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2, แผนกลยุทธการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547 – 2549 (นครปฐม : กลุมนโยบายและแผนสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครปฐม เขต 2, 2546), 17.

ปญหา

จากตารางพบวาในวิชาภาษาไทยของชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 
และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 คะแนนเฉลี่ยรอยละต่ํากวาเปาหมาย 10.44, 3.00 และ 10.06 ตาม
ลําดับในวิชาคณิตศาสตรของชั้นประถมศึกษาปที่ 6  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 
6 คะแนนเฉลี่ยรอยละต่ํากวาเปาหมาย 13.51, 21.54 และ 10.04 ตามลําดับในวิชาวิทยาศาสตร
ของชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  คะแนนเฉลี่ยรอยละต่ํา
กวาเปาหมาย 13.42, 18.11  และ 8.14  ตามลําดับ   ในวิชาภาษาอังกฤษของชั้นประถมศึกษาปที่
6 ชั้นมัธยมศึกษาปที่  3   และชั้นมัธยมศึกษาปที่  6  คะแนนเฉลี่ยรอยละต่ํากวาเปาหมาย  16.98,
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19.07 และ 10.21 ตามลําดับ    ในวิชาสังคมศึกษาของชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และช้ันมัธยมศึกษาป
ที่ 6 คะแนนเฉลี่ยรอยละต่ํากวาเปาหมาย 6.81 และ 12.72 ตามลําดับ

จากปญหาขางตน จึงเปนความตองการของผูวิจัยในอันที่จะคนควาเพื่อหาสาเหตุวา
เปนผลมาจากการสรางเสริมอํานาจของผูบริหารมากนอยเพียงใด เพราะเปนที่ทราบกันแลววา 
การสรางเสริมอํานาจใหกับครูจะกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ 
โรงเรียน มีความพึงพอใจในงาน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันสงผลตอคุณภาพ
การจัดการเรียนการสอนและการพัฒนานักเรียนที่ครูจะมีลักษณะเชนนี้ได ผูบริหารจะตองใช 
กลยุทธในการใหแรงจูงใจตอไปนี้คือ ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหอิสระในการทํางาน ใหการ
สนับสนุนสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหขวัญและกําลังใจ ใหการยกยองยอมรับ ใหโอกาสใน
การพัฒนาตนเอง ใหการติดตอส่ือสารและใหขอมูลยอนกลับ มีการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใน
การทํางาน รวมทั้งมีการสงเสริมการทํางานเปนทีม ซึ่งลักษณะดังกลาวจะทําใหครูรูสึกวาตนเองมี 
คุณคาและมีอํานาจในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารจึงเปนตัวการสําคัญในการสรางเสริมอํานาจให
กับครูเพื่อใหครูทําหนาที่ไดอยางเขมแข็งจริงจัง มีพลังอํานาจในการทํางาน ครูตองไดรับการ
สนับสนุนทั้งปจจัยและกระบวนการเพื่อใหสามารถจัดการเรียนการสอน ใหบรรลุจุดมุงหมายทั้งใน
ดานผูเรียนและสถานศึกษา  (Lee and Reigulte 1994 : 62)  ดังนั้น  เพื่อใหการจัดการศึกษาได
ผลบรรลุตามเปาหมายและเจตนารมณของหลักสูตร   ผูบริหารสถานศึกษาจึงควรสรางเสริม
อํานาจการทํางานของครู  โดยการสงเสริมหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย สภาวะการณ
หรือวิธีการตางๆ เพื่อการพัฒนาสรางเสริมอํานาจที่มีในตัวครูและบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น และใช
พลังอํานาจนั้นใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาท ภาระหนาที่อยางมีความสุข ซึ่งหากผู
บริหารสถานศึกษาใชการสรางเสริมอํานาจจนประสบผลสําเร็จ ครูจะมีคุณลักษณะที่คาดหวัง 
(มนตรี  จุฬาวัฒนฑล 2543 : 38) ประกอบดวย มีคุณธรรมจริยธรรม วิญญาณความเปนครูและไม
ทํารายรังแกผูเรียน มีความสามารถจัดการและพัฒนาการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มี
ความสามารถในการคิดวิเคราะหและสังเคราะหองคความรู  มีความรู ความสามารถตรงกับงานที่
รับผิดชอบ มีภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการ เปนแบบอยางที่ดี เปนผูนําดาน
ความคิดและความรูในชุมชน      และคุณลักษณะครูที่สังคมตองการ   (อมรวิชช  นาครทรรพ 
2542 : 175) ประกอบดวยครูที่มีประสบการณปฏิบัติจริงไดในงานของครู มีความรอบรูในวิชาการ 
ครูที่ทันโลกทันเหตุการณ ครูที่รูคิดคนควา  รูจักเลือกรับเลือกปฏิเสธในกระแสการเปลี่ยนแปลง
ดานตางๆ อยางถูกตองเหมาะสมมีสํานึกรับผิดชอบตอสังคมสาธารณะ   มุงมั่นการทํางานเพื่อ
สวนรวม  มีความรัก ความศรัทธาและใสใจตอการพัฒนาวิชาชีพครูการจะชวยใหครูมีคุณลักษณะ
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ตามคาดหวังและความตองการของสังคม ตองทําใหครูมีพลังอํานาจการทํางานที่ทําใหครูสามารถ
เรียนรู พัฒนาเปลี่ยนแปลงตนเอง  เปลี่ยนแปลงวิธีคิด  วิธีทํางาน  สามารถศึกษาวิจัยและพัฒนา
ความรู สรางเครือขายความรวมมือ ทั้งที่เปนเครือขายทางเทคโนโลยีและองคกรบุคคล เพื่อพัฒนา
คุณภาพและประสิทธิภาพการทํางานดานการใหการศึกษา

จากที่กลาวมาแลวขางตน   ผูวิจัยจึงประสงคที่จะทําการวิจัยเพื่อศึกษาการสรางเสริม
อํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

วัตถุประสงคของการวิจัย
เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย และสามารถตอบปญหาดังกลาวไดชัดเจน  

ผูวิจัยจึงกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ไวดังนี้
1. เพื่อทราบการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
2. เพื่อทราบวิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหาร

สถานศึกษา
3. เพื่อทราบปญหา อุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

ขอคําถามของการวิจัย
เพื่อเปนแนวทางในการหาคําตอบในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอคําถามไวดังนี้
1. การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับใด
2. ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนการสรางเสริมอํานาจใหครู 

อยางไร
3. ในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา มีปญหาอุปสรรคอยางไร

สมมติฐานของการวิจัย
การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง

ขอบขายเชิงทฤษฎีของการวิจัย
ในการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนํา จะชวยใหมีความเขาใจในเรื่องของภาวะผูนํา ทฤษฎี

ภาวะผูนําสามารถแบงออกเปน 3 กลุมประกอบดวย
1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (trait theories) ทฤษฎีนี้พยายามที่จะอธิบายลักษณะ

นิสัยของผูที่จะเปนผูนํา และลักษณะของผูที่ไมสามารถจะเปนผูนํา ในป 1974 Stogdill (Stogdill 
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1950 : 14) ไดศึกษาเกี่ยวกับลักษณะผูนําบางประการมีผลตอการจําแนกผูนําและผูตาม ผูนําที่มี
ประสิทธิภาพและผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ ตลอดจนผูนําที่เครงครัดและผูนําที่ไมเครงครัด
Cherrington (Cherrington 1989) ระบุวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองไมฉลาดเกินไปและไมโง
เกินไป เพราะถาโงเกินไปลูกนองก็ไมนับถือแตถาฉลาดเกินไปก็สรางความสัมพันธกับลูกนองได
ยาก ดานคุณลักษณะทางอารมณ จากงานวิจัย พบวา ผูมีวุฒิภาวะทางอารมณจะชวยใหสําเร็จได
มากกวาผูที่ไมมีวุฒิภาวะทางอารมณ ผูที่มีวุฒิภาวะทางอารมณตองมีความมั่นคงในอารมณไม
หวั่นไหวตอการกระทําและการวิจารณของผูอ่ืน  ใจกวาง  ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน สนใจ
บุคคลและเหตุการณรอบขาง ทํางานเปนทีมไดดี  มีแรงจูงใจสูง  มีความรับผิดชอบ  มีวินัยในตน
เอง  มองโลกในแงดี  ทํางานไมเครียด ไมนิยมในการใชกลไกในการปกปองตนเอง

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (behavioral leadership theories) เปนกลุมทฤษฎีที่มุง
ศึกษาพฤติกรรมของผูนําที่ประสบความสําเร็จและพฤติกรรมผูนําที่ไมประสบความสําเร็จ ทฤษฎี
พฤติกรรมผูนํามีผลตอความเชื่อเบื้องตนและการนําไปใชดังนี้ 1) เชื่อวาพฤติกรรมผูนํามีผลอยาง
มากตอผลงาน  2) ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําที่แพรหลายและนําไปใชมากคือทฤษฎีของโอไฮโอและ
ทฤษฎีของมิชิแกน  3) ทฤษฎีผูนําที่ไดรับความนิยมอีกทฤษฎีหนึ่ง คือ Managerial Grid ซึ่งไดการ
พัฒนาโดย Blake and Muaton ซึ่งมองความสัมพันธใน 2 มิติโดยใชแกน X เปนแกนมุงผลผลิต
และใชแกน Y เปนแกนมุงคน  แลวนํามาสรางเปนตารางพฤติกรรมในการบริหารงานของผูนํา ซึ่ง
ทําใหสามารถแบงผูนําออกเปน 5 ประเภท  ไดแก 1) ผูนําแบบมุงแตงาน  2) ผูนําแบบเนนทีม  3) 
ผูนําแบบเดินสายกลาง  4) ผูนําแบบสังสรรค  5) ผูนําแบบไรความสามารถ

3. ทฤษฎีสถานการณ (situational leadership theories) มีความเชื่อวาไมมี 
พฤติกรรมผูนําใดผูนําหนึ่งดีสําหรับทุกสถานการณ แตควรเลือกพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสมในแต
ละสถานการณ การพัฒนาทางทฤษฎีสถานการณเกิดขึ้นเนื่องจากทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา และ
ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําเพียงอยางใดอยางหนึ่งไมสามารถใชทํานายหรืออธิบายพฤติกรรมผูนําที่มี
คุณภาพไดอยางแมนยํา ทฤษฎีสถานการณเชื่อวาพฤติกรรมผูนําและองคประกอบอื่นๆ เปน 
ตัวแปรที่มีผลตอความสําเร็จของงาน ทฤษฎีสถานการณที่สําคัญประกอบดวย 1) Path-Goal 
Theory Leadership ซึ่ง Robert House เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ ทฤษฎีนี้มีลักษณะและเกี่ยวของ
อยางไรกับทฤษฎีการคาดเดาของการจูงใจ ทฤษฎีนี้ระบุวา ผูจัดการสามารถดําเนินงานในการ
ทํางานได ถามีการระบุหรือแสดงใหพนักงานทราบวา การกระทําของเขาจะมีผลโดยตรงตอการได
รับคาตอบแทน คําวา path-Goal เปนการมุงเนนที่ทําอยางไรผูนําจะมีอิทธพลตอการยอมรับทั้ง
ดานเปาหมายและจุดประสงคสวนบุคคลของผูตาม ตามทฤษฎีนี้การทํางานจะมีประสิทธิภาพถา 
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ผูจัดการมีการกําหนดงานที่จะตองทําอยางชัดเจน มีการฝกอบรมพนักงาน มีการชวยเหลือ
พนักงานใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ กําหนดจุดมุงหมายที่เดนชัด ใหผูตามมองเห็นชองทาง
ในการปฏิบัติงานดวยตนเองและการทํางานนั้นก็จะประสบผลสําเร็จได  2) ทฤษฎีของ Robert 
and Schmidt Leadership ซึ่งเปนทฤษฎีที่แสดงความสัมพันธของการใชอํานาจของผูบริหาร กับ
ความเปนอิสระของผูปฏิบัติงาน โดยมีความเชื่อวา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับความ
ตองการในแตละสถานการณ ผูนําสามารถเลือกใชพฤติกรรมใหเหมาะกับสถานการณและ 
คุณลักษณะของผูตาม  3) ทฤษฎีของ Hersey and Blanchard ซึ่งเชื่อวารูปแบบผูนําที่มี 
ประสิทธิภาพสูงสุดขึ้นอยูกับความพรอมของผูตาม และสภาพความตองการของสถานการณนั้นๆ 
ทฤษฎีนี้ข้ึนอยูบนรากฐานความสัมพันธหรือองคประกอบดังตอไปนี้ 1) ปริมาณของพฤติกรรมที่มุง
งาน  2) ปริมาณของพฤติกรรมที่มุงความสัมพันธ  3) ระดับความพรอมของผูตามในการที่จะ
ปฏิบัติงาน  ในการวิเคราะหความพรอมของพนักงาน และความตองการในแตละสถานการณเปน
งานที่ยุงยากและสลับซับซอนสําหรับผูบริหาร ผูนําตองมีทักษะและความสามารถที่จะมองทะลุ
ความสามารถ ความตองการและความคาดหวังของผูตาม นอกจากนี้จะตองตระหนักตอการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และตองปรับเปลี่ยนลักษณะผูนําของตนเองเมื่อตองอยูใน 
สถานการณที่แตกตางกัน

ในการทําวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควารูปแบบของภาวะผูนําที่เหมาะสมใน
การนํามาปรับใชเปนกรอบความคิด และไดเลือกใชภาวะผูนําที่เนนหลักการของ Stephen R. 
Covey

Stephen R. Covey ไดเสนอกรอบความคิดภาวะผูนําที่เนนหลักการ (Principle – 
Centered Leadership Paradigm) โดยแบงความสัมพันธเปน 4 ระดับ ไดแก

1. ระดับบุคคล (Personal level) จะใชตัวเอง (self) เปนตัวแทนและมีความนาเชื่อ
ถือ (Trustworthiness) เปนหลักสําคัญและความนาเชื่อถือจะอยูบนพื้นฐานของคุณลักษณะ 
(Character) และความสามารถ (Competence) หากขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งความนาเชื่อถือจะไม
เกิดขึ้น

2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) จะมีคน (People) เปนตัวแทน
และมีความไววางใจ (Trust) เปนหลักสําคัญ ความไววางใจจะเกิดตอเมื่อบุคคลแตละคนมีความ
นาเชื่อถือ

3. ระดับการบริหาร (Managerial level) จะมีรูปแบบ (Style) และทักษะ (Skills) เปน
ตัวแทน และมีการเสริมอํานาจ (Empowerment) เปนหลักการสําคัญ
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4. ระดับองคกร (Organizational level) จะมีวิสัยทัศนและหลักการรวมกัน (Shared 
vision and Principles) มีโครงสราง (Structure) ระบบ (Systems) และยุทธศาสตร (Strategy) 
เปนตัวแทน และมีความเปนพันธมิตร (Alignment) เปนหลักการสําคัญ ในความสัมพันธระดับ 
องคกรจะมีความเปนพันธมิตรอยูเบื้องหลังโครงสรางและระบบ ตลอดจนยุทธศาสตรและสภาพ
แวดลอมขององคกร ผูบริหารจะตองพยายามสรางพันธะผูกพันใหเกิดขึ้นในองคกรใหได จึงจะ
สามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายได ดังแสดงไวในแผนภูมิที่ 1
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ตนเอง (Self)

รูปแบบ (Styles) ทักษะ (Skills)

หลักการและวิสัยทัศนรวมกัน
(Shared Vision & Principles)

คน (People)

ระบบ (Systems)โครงสราง (Structure)

ยุทธศาสตร (Strategy)

กรอบความคิดภาวะผูนําที่เนนหลักการ

(Principle – Centered Leadership Paradigm)

4 ระดับ
(Four Levels)
1.  สวนบุคคล
     (Personal)
2.  ความสัมพันธระหวางบุคคล
     (Interpersonal)
3.  การบริหาร
     (Managerial)
4.  องคการ
     (Organizational)

หลักการสําคัญ
(Key Principles)

ความนาเชื่อถือ
(Trustworthiness)

ความไววางใจ
(Trust)

การสรางเสริมอํานาจ
(Empowerment)

การเปนพันธมิตร
(Alignment)

สภาพแวดลอม (Streams)

แผนภูมิที่ 1 ขอบขายเชิงทฤษฎีของการวิจัย
ที่มา : Stephen R. Covey, Principle – Centered Leadership (New York : Simon & 
Schuster, 1991), 183.

: D.Tracy, 10 Step to Empowerment : A Common – Sense Guide to Managing
People (New York : William Morrow , 1990), 161 - 163.
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ขอบเขตของการวิจัย
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะทําการศึกษาในเรื่องของการที่ผูบริหารจะสรางเสริมอํานาจ

ใหแกครูโดยใช 10 ข้ันตอนของการสรางเสริมอํานาจ (10 Steps to empowerment) ซึ่ง Diane 
Tracy (1990 : 163)  ไดกลาวไวดังนี้  1) ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ (Clearly define 
responsibilities) ของผูปฏิบัติงาน และรวมกันกําหนดเปาหมายและภารกิจขององคกร   
2) มอบหมายอํานาจหนาที่ (delegate authority)  ใหแกผูบริหารตามขอบขายการทํางานของเขา  
3) กําหนดมาตรฐานการทํางาน (set standard of excellence)  องคกรตองใหการสนับสนุน 
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานที่ตั้งไว  4) การฝกอบรมและการพัฒนา (training and 
development) ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงาน ไดพัฒนาตนเองและการทํางานตามความสามารถและ
ความสนใจ  5) ใหความรูและสารสนเทศ (provide knowledge and information) ในสวนที่ 
เกี่ยวกับองคกร และเกี่ยวของกับการทํางานอยางถูกตองชัดเจน  6) ใหขอมูลยอนกลับ (give 
feedback) ในการทํางาน  ผูบริหารจําเปนตองใหขอมูลยอนกลับเพื่อเปนการประเมินผลงาน  7) 
ใหการยอมรับ (recognition) ผูบริหารตองใหการยอมรับและยกยอง เมื่อผูปฏิบัติงาน ทํางานได
สําเร็จ  8) ใหความไววางใจ (trust) ในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ผูบริหารตองใหความไววางใจ
โดยใหสามารถตัดสินใจไดอยางอิสระ  9) ยอมรับขอผิดพลาด (permission to fail) ในการ 
มอบหมายงานใหผูปฏิบัติงานไปทํา ผูบริหารตองพรอมที่จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได 
และรวมกันแกไขขอผิดพลาดดังกลาว  10) ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน  
(treat them with dignity and repeat) ดังแสดงไวในแผนภูมิที่ 2
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การสรางเสริมอํานาจ
(Empowerment)

ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
(clearly define responsibilities)

มอบหมายอํานาจหนาที่
(delegate authority)

กําหนดมาตรฐานการทํางาน
(set standard of excellence)
การฝกอบรมและการพัฒนา

(training and development)
ใหความรูและสารสนเทศ

(provide knowledge and information)
ใหขอมูลยอนกลับ
(give feedback)
ใหการยอมรับ
(recognition)
ใหความไววางใจ

(trust)
ยอมรับขอผิดพลาด
(permission to fail)

ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
(treat them with dignity and repect)

แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย
ที่มา : D. Tracy, 10 Steps to Empowerment : A Common – Sense Guide to Managing 
People (New York : William Morrow, 1990), 161 – 163.

ผูบริหาร
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นิยามศัพทเฉพาะ
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดความหมายของคําศัพทที่ใชในการ

วิจัยครั้งนี้ไวดังนี้
การสรางเสริมอํานาจใหครู หมายถึง     การรวมกับครูในการตั้งเปาหมายกําหนด

กลยุทธ และวางแผนไปสูการปฏิบัติ เพื่อจะทําใหครูเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางาน
โดยถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง รวมไปถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะ  ทัศนคติ และ
ความสามารถในแตละบุคคลหรือกลุมทีมงานและใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมขององคกรโดย
การใหอํานาจและโอกาสกับแตละบุคคลตามศักยภาพ  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง
ในระดับที่องคกรตองการออกมา   โดยใช 10 ข้ันตอนของการสรางเสริมอํานาจของ D. Tracy

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง  บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
ที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 เฉพาะในสวนของสถานศึกษาตั้งอยูในเขต
อําเภอนครชัยศรี

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  หมายถึงหนวยงานทางการศึกษา
ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในระดับจังหวัด  ของจังหวัดนครปฐม  เขต  2
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บทที่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยเรื่องราวตางๆ อันเปน
ผลมาจากการปฏิรูปการศึกษา การปรับเปลี่ยนโครงสรางของกระทรวงศึกษาธิการตลอดจน
แนวคิด ทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการทํางานของครูและการสรางเสริมอํานาจ ดังหัวขอ
ตอไปนี้  1) ความเปนมาของเขตพื้นที่การศึกษา    2) การสรางเสริมอํานาจ 3) กระบวนการสราง
เสริมอํานาจการทํางาน   4)  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

เขตพื้นที่การศึกษา

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มีผลบังคับใหเกิด
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่
มุงหวังจะยกระดับการศึกษาของชาติใหไดมาตรฐาน และจัดไดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ จึง
กําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ คือปฏิรูประบบการศึกษาขั้นพื้นฐานใหสอดคลองกันกับ
การศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ปฏิรูปการเรียนรูโดยมีการ
ปฏิรูปหลักสูตรผูเรียน เนื้อหาสาระ วิธีการจัดการเรียนการสอน แหลงการเรียนรู และกระบวนการ
เรียนรูในชุมชนปฏิรูประบบการบริหาร และการจัดการศึกษาโดยเนนการกระจายอํานาจ และการมี
สวนรวมของครู และบุคลากรทางการศึกษา โดยพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอ
เนื่องตามมาตรฐานจรรยาบรรณทางวิชาชีพ และปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการ
ศึกษาโดยระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชเพื่อการศึกษา เนนการจัดสรรทรัพยากรใหผูเรียน
อยางเสมอภาคและเปนระบบ มีระบบการจัดการดี มีความคลองตัว มีประสิทธิภาพ และ
ตรวจสอบได

เขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยงานที่หลอมรวมบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด 
สํานักสามัญศึกษาจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการอําเภอและ
สํานกังานการประถมศกึษาอาํเภอ จดัตัง้เปนสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา เพือ่ใหเกดิประสทิธภิาพ
ในการบริหารจัดการโดยมีผลบังคับใชตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษา
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ธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงการแบงสวนราชการตั้งแตวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 
เปนตนมา      สงผลใหกระทรวงศึกษาธิการประกาศกําหนดเปนเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อการบริหาร
และจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 175 เขต โดยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมเขต 2 ก็
เปนเขตพื้นที่การศึกษาหนึ่งเขต ที่ไดดําเนินการมาตั้งแตวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 เชนเดียวกัน

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 และมาตรา 37 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
โดยมีอํานาจหนาที่ดังนี้

1. จัดทํานโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาใหสอด
คลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความ
ตองการของทองถิ่น  2. วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนในทั่วไปของสถานศึกษา และ
หนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ 
และกํากับตรวจสอบ ติดตาม การใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว  3. ประสาน สงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษา  4. กํากับ ดูแล ติดตาม 
และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่การศึกษา  5. ศึกษา วิเคราะห วิจัย  และ
รวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษา  6. ประสานการระดมทรัพยากร
ดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริมสนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา  7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา  8. ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา ของสถานศึกษาของเอกชน องคกร
ปกครองสวนทองถิ่น บุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถานบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา  9. ดําเนินการและประสาน สงเสริม 
สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  10. ประสาน สงเสริมการดําเนิน
งานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไป
กับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในฐานะสํานักงานผูแทน
กระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา  12. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่
การศึกษาที่มิไดระบุใหเปนหนาที่ของผูใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย
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ปจจัยแวดลอมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

บริบทที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา ที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2
นํามาใชเปนกรอบแนวทางในการจัดทําแผนกกลยุทธการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนี้

1. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา

37 กําหนดใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อทําหนาที่ในการดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจ
หนาที่เกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษา พัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษาใหสอดคลอง
กับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
พัฒนางานวิชาการ และจัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษาและ
รับผิดชอบในการพิจารณาสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

2. นโยบายการศึกษาของรัฐบาล
ดานการศึกษา รัฐบาลกําหนดที่จะปฏิรูปการศึกษาตามเจตนารมณแหงรัฐธรรม

นูญและพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เพื่อพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมแหง
ความรูอันเปนเงื่อนไขไปสูระบบเศรษฐกิจฐานความรูใหคนไทยทั้งปวงไดรับโอกาสเทาเทียมกันที่
จะเรียนรู และฝกอบรมไดตลอดชีวิต และมีปญหาเปนทุนไวสรางงานและสรางรายได และนํา
ประเทศใหรอดพนจากวิกฤตเศรษฐกิจและสังคม โดยยึดหลักการศึกษาสรางชาติ สรางคน และ
สรางงาน ดังนี้  (1) เรงจัดใหมีระบบและโครงสรางทางการศึกษาที่มีคุณภาพเปนประโยชนตอ
ประชาชนทั้งปวงอยางแทจริง  (2) เนนคุณภาพ ประสิทธิภาพ และความเที่ยงธรรมในการบริหาร
จัดการศึกษาทุกประเภทและทุกระดับ ตั้งแตระดับปฐมวัยจนถึงอุดมศึกษา  (3) พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีทางการศึกษาและเครือขายสารสนเทศ เพื่อเพิ่มรายไดและกระจายโอกาสทางการ
ศึกษา  (4) จัดใหมีวิทยาลัยชุมชน โดยเฉพาะในจังหวัดที่ยังขาดแคลนสถาบันอุดมศึกษา  (5) สง
เสริมและสนับสนุนใหทุกฝายรวมรับผิดชอบการจัดการศึกษาและอบรมโดยรัฐเปนผูวางระบบ 
นโยบาย กํากับคุณภาพมาตรฐาน สนับสนุนและระดมทรัพยากร เตรียมความพรอมใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น เอกชน เครือขายครอบครัว และอ่ืนๆรวมทั้งการจัดการศึกษาเพื่อคนพิการ
หรือทุพพลภาพ และผูดอยโอกาส (6) สนับสนุนใหประเทศไทยเปนศูนยการศึกษาในกลุมประเทศ
เพื่อนบาน  (7) สงเสริมใหเกิดบูรณาการทางการศึกษา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและกีฬาในการให
การศึกษาอบรมแกเด็กและเยาวชน  (8) ปฏิรูปการเรียนรูโดยยึดหลักผูเรียนเปนศูนยกลาง หลัก
การเรียนรูดวยตนเองและหลักการเรียนรูตลอดชีวิต เนนความคิดสรางสรรค การสรางนิสัยรักการ
อาน  การจัดใหมีหองสมุด ศูนยการเรียนรูชุมชน และส่ือการเรียนรูประเภทตางๆ อยางทั่วถึง  (9)
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สงเสริมวิชาชีพครูใหมีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับนับถือ และไววางใจจากสาธารณชน รวมทั้งพัฒนา
และผลิตครูที่มีคุณภาพและคุณธรรม (10) ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษา เพื่อใหเด็กและเยาวชนมี
วินัย รักงาน และทํางานเปน  (11) ใหโอกาสแกผูสําเร็จการศึกษาภาคบังคับหรือมัธยมปลาย ผูวาง
งาน และผูสูงอายุไดฝกอาชีพอยางนอย 1 อาชีพ พรอมทั้งสงเสริมใหเปนผูประกอบการอิสระได

3. นโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎ

กระทรวงแบงสวนราชการ ไดกําหนดใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจ
เกี่ยวกับการจัดและการสงเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีอํานาจหนาที่  (1) จัดทําขอเสนอ
นโยบาย แผนพัฒนาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  (2) กําหนดหลักเกณฑ แนวทาง และดําเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนทรัพยากรการจัด
ตั้ง จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (3) พัฒนา
ระบบการบริหารและสงเสริมประสานงานเครือขายขอมูลสารสนเทศ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
ไปใชในการเรียนการสอน รวมทั้งสงเสริมการนิเทศการบริหารและการจัดการศึกษา  (4) ติดตาม
ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของเขตพื้นที่การศึกษา

การสรางเสริมอํานาจ

ความหมายการสรางเสริมอํานาจ
การสรางเสริมอํานาจ (empowerment) มีสาระสําคัญที่เกี่ยวกับการบริหารและการ

พัฒนาบุคลากรในองคกร ซึ่งจากการวิเคราะหความหมายมีประเด็นสําคัญดังนี้
การสรางเสริมอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่ตองอาศัยปจจัยดานความรูทักษะ

ความสามารถ ประสบการณการทํางานความมุงมั่นความไววางใจกันของครู และบุคลากรที่ตอง
อาศัยขอบเขตอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบที่มีตอการจัดประสบการณการเรียนรู โดยมีผูบริหาร
โครงสรางและการบริหารจัดการ วัฒนธรรมการทํางาน ขอมูลสารสนเทศเทคโนโลยี ทรัพยากรและ
ส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร กระตุนสงเสริมสนับสนุน เอื้อประโยชน มีกระบวนการ
ทํางานที่เปดโอกาสใหครูและผูที่เกี่ยวของในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนไดมีสวนรวมมีการทํางาน
อยางอิสระตามบทบาทหนาที่ไดแสดงภาวะผูนํา มีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
สามารถประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบการทํางานการดําเนินงานเสริมสรางพลัง
อํานาจในการทํางานตองการกระตุนใหครูเกิดพลังอํานาจที่เปนพลังความสามารถทางการคิด ทาง
การทํางานในดานตางๆ ที่เปนคุณประโยชนและแสดงผลของพลังอํานาจใหปรากฏเปนคุณธรรม
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น้ําใจความเพียรในการทํางานการสรางสรรคคุณภาพของผลงานหรืออรรถประโยชนของการ
ทํางานในดานความพึงพอใจ และความเชี่ยวชาญในการทํางาน (Terry 1999 : 4)

การสรางเสริมอํานาจการทํางานขางตน มีความหมายในประเด็นตางๆ ดังนี้  1. ดาน
ตัวครู คือ ความรู ทักษะความสามารถประสบการณการทํางาน ความมุงมั่นความไววางใจกันของ
ครู และบุคลากร  2. ดานกระบวนการทํางาน คือ ขอบเขตของอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ โดยมี
ปจจัยเสริมตางๆ ในการจัดประสบการณการเรียนรูบนพื้นฐานของการมีสวนรวม ไดทํางานอยาง
อิสระมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค แสดงภาวะผูนํา มีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา
พรอมที่จะประเมินตนเองเพื่อการพัฒนา  3. อรรถประโยชนสูงสุดจากการทํางาน ไดแก คุณธรรม
ความมีน้ําใจ ความพึงพอใจในคุณภาพของผูเรียน และนําไปสูความเชี่ยวชาญในการจัดประสบ
การณการเรียนรู

หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางเสริมอํานาจการทํางาน
การเสริมพลังงานในการทํางานไดมีบุคคลเสนอแนะหลักการสรางเสริมอํานาจการ

ทํางานดังนี้
หลักการสรางเสริมอํานาจการทํางานของ เซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni 1991 : 136-

137) ใหไวดังนี้  1. ใหบุคลากรมีอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่และใหอิสระในการปฏิบัติเพื่อให
การปฏิบัติหนาที่บรรลุเปาหมายของสถานศึกษา  2. ใหการสนับสนุนชวยเหลือในส่ิงที่จําเปนตอ
การปฏิบัติหนาที่  3. ชวยจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินการตอไปได
เซอรจิโอวานนิไดใหขอคิกเพิ่มเติมวา การที่บุคคลมีอิสระที่จะกระทําสิ่งใดๆ ตองกระทํา ดวยจิต
สํานึก ดวยการตัดสินใจที่รอบคอบ ส่ิงที่กระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคุณคาที่บุคคลอื่นยอมรับ
ไดการมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลการะทําไดอยางอิสระดวยความรับ
ผิดชอบสํานึกในหนาที่และความมีจิตสํานึกที่ดีตอบุคคลอื่น ส่ิงอื่นรอบดาน

หลักการสรางเสริมอํานาจการทํางานของ ฮารเวยและโตรเลท (Harvey and Drolet
1994 : 127) ใหไวดังนี้  1. ใหบุคลากรทํางานสําคัญ  2. ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจใน
งานที่ทํา  3. สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน เชน กําลังคน เงิน เวลา และส่ิงอํานวย
ความสะดวก  4. ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม  5. สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปน
ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง  6. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน  7. สนับสนุนให
บุคคลกรทํางานรวมกันเปนทีม 8. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากร
และการทํางาน
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หลักการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูของบลาสและบลาส (Blase and Blase
1994: 52-55) ใหไวดังนี้  1. เตรียมความพรอมของบุคลากรและสถานศึกษา สรางบรรยากาศการ
มีสวนรวมในการทํางาน กําหนดวิธีการของการมีสวนรวมและสรางความสัมพันธที่ดีระหวางฝาย
งาน  2. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน  3. สรางความกระตือรือรนของการ
มีสวนรวมในการบริหาร  4. ใหทุกคนทุกฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางมั่นใจ  5. ใหโอกาส
บุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  6. สรางความยืดหยุนเปนกันเองในการทํางาน  7.
เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม  8. สรางความเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน  9. รักษา
ความสัตยซื่อ เที่ยงธรรม ไมติดอยูกับอํานาจ  10. สงเสริมคุณธรรมน้ําใจ ความเสียสละของทีม
งาน  11. ใหการสนับสนุนชวยเหลือ เมื่อบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา  12. สนับสนุนการแก
ปญหาอยางเปนระบบ  13. ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานที่ทาทายตอสถานภาพ ความสามารถ
 การสรางเสริมอํานาจการทํางาน ปฏิบัติอยูบนความเชื่อและจริยธรรมทางสังคมของ
คานิยม การชวยเหลือมีน้ําใจใหกันและกัน การสรางเสริมความสัมพันธและรวมมือกันในการ
ทํางานการสรางเสริมอํานาจการทํางานตองอาศัยความรู ทักษะความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม
ความเชื่อถือไววางใจกัน ความรัดเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ การมีสวนรวมในการตัด
สินใจกําหนดเปาหมายวิธีการทํางานรวมกันและรวมมือกันในการปฏิบัติ

สรุปหลักการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไดแก  1. สรางความ
ตระหนักในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล คือ ผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง  2. เสริมสรางความรู ทักษะ
ความสามารถ ประสบการณในการทํางานของบุคลากรและสรางเสริมส่ิงที่เปนประโยชนตอ
บุคลากรและองคกรในการทํางาน  3.สงเสริมใหบุคลากรไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดง
ออกและพัฒนาความรูทักษะความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกับการทํางาน  4. ให
สามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่ ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับ
สภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม  5. ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของ
บุคลากร  6. ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน ขอมูล  ขาวสารเพื่อการทํางาน  7. ใหบุคลากรมี
อิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา  8. สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร การเรียนรูจากกัน
และกันการทํางานรวมกันเปนทีม  9. เตรียมความพรอมของบุคลากร ใหโอกาสการทํางาน ให
ทํางานที่สําคัญมีคุณคางานที่ทาทายความสามารถ  10. ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิด
พลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับการตรวจสอบพรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนา
งานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ  11. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการ
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ทํางาน  12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกัน ทั้งในระหวางบุคลากรและ
บุคลากรกับฝายบริหาร และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทีมงาน

การสรางเสริมอํานาจของบุคลากร คือ การพัฒนาพลังอํานาจที่มีอยูแลวในตัวบุคลากร
ในระดับหนึ่งใหเพิ่มมากขึ้นหรือทําใหบุคลากรคนพบพลังอํานาจที่ตนมีและใชประโยชนในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายสําเร็จ การสรางเสริมอํานาจใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรู ใชเหตุผล 
ควบคุมตนเอง มีความรักสามัคคีชวยเหลือซึ่งกันและกัน ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งภาวะผูนํา 
ยอมรับในพลังอํานาจของบุคลอ่ืน รวมกันทํางานเพื่อกาวสูความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบในสิ่ง
ที่กระทําจากระบบความสัมพันธของการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํางาน และกลไกการจูงใจ
ตางๆ ที่ระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบัติในองคกรการทําใหเกิดการเสริมสรางและสงผาน
พลังอํานาจการทํางานระหวางบุคลากรเพิ่มข้ึน การสรางเสริมอํานาจการทํางานของครู (teacher 
empowerment) และบุคลากรในทางการบริหารจัดการมีแนวความคิดหลักที่สําคัญที่เกี่ยวของ 
ไดแก  1. แนวความคิดในหลักความเปนประชาธิปไตย (Democratization) คือเสริมสรางการมี
สวนรวมในการทํางาน รวมกันทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู วิสัยทัศน ขอ
มูลขาวสารเพื่อประโยชนในการทํางาน กระบวนการสรางเสริมอํานาจ คือ กระบวนการ
ประชาธิปไตยที่ไดปฏิรูปไปสูรูปแบบของการมีสวนรวมหลักประชาธิปไตยในการสรางเสริมอํานาจ 
คือ การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทอํานาจหนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน เคารพ
กติกาของสังคม มีความเสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมและรับฟงความคิดเห็นของ
กันและกัน มีความเคารพเปนภราดรภาพ มีความรักสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน 
หลักการประชาธิปไตยมีสวนสําคัญในการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากร (Maxcy 
1991 : 169)  2. แนวความคิดในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) คือครูไดรับความ
เชื่อถือไววางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ จึง
ไดรับมอบอํานาจหนาที่และมีอิสระในการปฏิบัติภาระหนาที่ดังกลาว การมีอํานาจหนาที่ความรับ
ผิดชอบ ทําใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางาน การกระจายอํานาจการทํางานทางการบริหารการ
ศึกษา (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ 2541 ก: 91-92) ไดแก 1) การแบงอํานาจ (deconcentrantion) มี
การจัดสรรอํานาจหนาที่การตัดสินใจจากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบัติงาน ใหมีอํานาจทําการ
เสมือนเปนศูนยอํานาจ 2) การมอบอํานาจ (delegation) เปนการที่ศูนยอํานาจกลางมอบอํานาจ
หนาที่ การตัดสินใจไปยังหนวยปฏิบัติงาน ใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให 
3) การใหอํานาจ (devolution) เปนการที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัติ ตัดสินใจแกผูปฏิบัติงาน ใน
การตัดสินใจดําเนินการตางๆ ไดโดยสมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจที่ให 4) การใหเอกชน
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ดําเนินการ (privatization) เปนการใหเอกชนมีอํานาจรับผิดชอบในการดําเนินการทั้งหมด การ
กระจายอํานาจเปนการสรางเสริมอํานาจที่ทําใหหนวยงานและผูปฏิบัติทีพลังอํานาจสามารถ
ทํางานไดสอดคลองกับสถานการณเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (Blase 
and Blase 1994 : 137-138)  3. แนวความคิดในหลักความสามารถ (Enablement) คือเชื่อมั่นใน
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น จึงมีความสามารถของบุคคล
ในการทํางานในระดับสูงขึ้น จึงมีความพยายามใชเทคนิควิธีรูปแบบตางๆ ในการสรางเสริมอํานาจ
ของครูและบุคลากร (Konczak, Stelly and Trusty 2000 : 302) สงเสริมใหครูและบุคลากร
สามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเอง การสรางเสริมอํานาจเปนยุทธศาสตรสําคัญในการ
เพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคการ ความสามารถเปนพลังอํานาจที่เปนคุณสมบัติของ
แตละบุคคล เชนสามารถรับรูคิดแกปญหาสามารถควบคุมตนเอง คาดหมายความสําเร็จสามารถ
สรางสรรคผลงาน (Fetterman 1998 : 8) ความสามารถดานการคิดแกปญหานอกจากจะเปน 
พื้นฐานของการสรางเสริมอํานาจแลวยังเปนพื้นฐานใหเกิดทักษะความสามารถอื่นๆ เชน ทักษะ
การตัดสินใจ ทักษะการคิดวิเคราะห ทักษะการคิดสรางสรรคการคิดแกปญหามีข้ันตอนที่สําคัญ
ดังนี้ 1) ข้ันเขาใจปญหา  เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตัวปญหาที่แทจริง 2) ข้ันคนหาสาเหตุ 
เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา 3) ข้ันหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อ
ปฏิบัติ เปนการคนหา วิธีแกปญหาและเลือกวิธีที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏิบัติ 4) ข้ันปฏิบัติการแก
ปญหาเปนการดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว 5) ข้ันประเมินผลการปฏิบัติ เปนการวัดผลความ
สําเร็จของการปฏิบัติการแกปญหา (วิชัย วงษใหญ 2543 : 12)  4. แนวความคิดในหลักความเปน
ผูเชี่ยวชาญ (Professionalization) คือ ใหการยอมรับครูในฐานะผูเชี่ยวชาญ ชํานาญการถายทอด
กระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และรับผิดชอบงานตนเอง สามารถแปรเปลี่ยน
พลังอํานาจไปเปนผลงานเปนการทํางานอยางสรางสรรค ซึ่งในความเชี่ยวชาญก็ตองอาศัย
คุณลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล คุณลักษณะพื้นฐานของ (บัณฑิตครู) บุคคลที่จะประกอบวิชาชีพ
ครู เพื่อกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครูมืออาชีพ (สําเริง บุญเรืองรัตน 2539 : 3) ไดแก 1) ดาน
สติปญญา ประกอบดวย สามารถคิดแกปญหาอยางเปนระบบ มีเหตุผลสามารถใชภาษาสื่อสาร
ไดอยางดี 2) ดานจิตใจ ประกอบดวย การมีนิสัยใฝรู ใฝเรียนอยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรมจริยธรรม 
เปนแบบอยางของศิษยและผูอ่ืนได มีศรัทธาในความเปนครู มีจรรยาแหงวิชาชีพครู 3) ดาน
รางกาย ประกอบดวย การมีสุขภาพอนามัยสมบูรณและแข็งแรง สามารถจะดํารงตนใหเหมาะสม
กลมกลืนกับสภาพแวดลอมทางธรรมชาติและเทคโนโลยี 4) ดานสังคม ประกอบดวย การมี
โลกทัศนกวางไกล สามารถประสานสัมพันธและปรับตัวในชุมชนที่ตองปฏิบัติการ มีความตระหนัก
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และรับผิดชอบตอสังคม 5) ดานวิชาชีพประกอบดวย การมีความรูอยางลุมลึกในวิชาที่สอน 
สามารถจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาปญญา จิตใจ รางกายและสังคมของศิษย สามารถคิด
ประดิษฐหรือปรับปรุงหลักสูตรสื่อการสอนทั้งที่เปนวัสดุและภูมิปญญาทองถิ่น สามารถสรางและ
เลือกใชเครื่องมือตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยางเหมาะสม  5. แนวความ
คิดในหลักการปฏิรูป (Reform) คือ ปรับปรุงพัฒนาและองคการแบบตอเนื่องใหสอดคลองทันกับ
กระแสของการเปลี่ยนแปลง เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากรและองคการในการทํางาน 
การปฏิรูปดังกลวาตองอาศัยการริเร่ิมดําเนินการทั้งจากครูสูผูบริหารและจากผูบริหารไปสูครู ใน
ลักษณะการประสานความรวมมือคุณลักษณะพื้นฐานสําหรับองคการที่ตองการจะเสริมสรางพลัง
อํานาจในการทํางานตามหลักการปฏิรูปองคการ (Clutterbuck and Kernaghan 1994 : 9) ไดแก 
1) บุคลากรคิดรูชัด เขาใจความหมายของการสรางเสริมอํานาจ 2) ทุมเทเวลา ทรัพยากรเพื่อ
เปลี่ยนแปลงระบบ วิถีการทํางานและสื่อตางๆ ในองคการใหตรงตามเหตุผลความเปนจริง 3) 
หนวยปฏิบัติงานตางๆ ตองทุมเทความพยายามในการปฏิบัติตามภาระหนาที่อยางแทจริงแมตอง
ใชเวลา 4) บุคลากรมีความตองการการเปลี่ยนแปลง เพื่อการดํารงอยูที่ดีขององคการ

การสรางเสริมอํานาจการทํางาน เปนกระบวนการในการกระตุนสงเสริม ใหครูได
ปฏิบัติงานในการจัดประสบการณการเรียนรูเต็มกําลังความสามารพบนพื้นฐานของความคิดริเร่ิม
สรางสรรคคบนพื้นฐานของความเปนประชาธิปไตย การกระจายอํานาจ ความสามารถ ความ
เชี่ยวชาญ และการปฏิรูปซ่ึงการเสริมพลังอํานาจมีทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังนี้

ทฤษฎีที่สัมพันธกับการสรางเสริมอํานาจการทํางาน
การสรางเสริมอํานาจเปนกระบวนการของปฏิสัมพันธของเหตุปจจัยตางๆ ที่ทําให

บุคคลคนพบและพัฒนาพลังอํานาจที่จะใชในวิถีการทํางานใหประสบความสําเร็จ เปนประโยชน
ตอตนเอง องคการและสังคม (Lefrancois 2000 : 20) การสรางเสริมอํานาจ เปนกระบวนการที่
สอดคลองกับความตองการของมนุษย (human needs) ความตองการในการควบคุมและพัฒนา
ตนเอง (self-control and self-development) เปนกระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจกําหนดตนเอง 
(self-determination) และการลงมือปฏิบัติ (implementation) ของบุคลากรทุกคนทุกฝาย 
(Gutierrez and Cox 1998 : 6) ทฤษฎีที่สัมพันธกับการสรางเสริมอํานาจการทํางาน ไดแก  1.
ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) มาสโลวชี้ให
เห็นวา บุคคลมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิต (survival needs) ตองการปจจัยทางกาย
ภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety  needs) ในชีวิต ทรัพยสิน หนาที่
การงาน ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (love and belonging needs) จากบุคคลใน
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ครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคม และเกียรติศักดิ์ศรี (esteam of status 
needs) มีสถานภาพ มีความสําคัญในองคการ ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม ตองการบรรลุเปา
หมายสูงสุดในชีวิต (needs for self-actualization) ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและ
พัฒนาศักยภาพความสามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา ทัพสุวรรณ 2541 : 32-33) 
ความตองการของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน  2. ทฤษฎีการ
กําหนดตนเอง (Self-Determination Theory) ทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพื้นฐานวา
บุคคลมีความตองการในสิ่ง 3 ส่ิง (Borich and Tombari 1995 : 242) ไดแก 1) บุคคลตองการมี
ความสามารถ (competence needs) จึงตองการเรียนรูฝกฝนทักษะที่จะนําไปสูจุดหมาย 2) 
บุคคลตองการมีสัมพันธภาพไมตรี (relationship needs) ที่นําไปสูความมั่นคงปลอดภัยในการ
ทํางาน ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของ 3) บุคคลตองการความเปนอิสระ 
(autonomy needs) การริเร่ิมการประดิษฐส่ิงใหม ในการควบคุมการกระทําตางๆ ของตนเอง 
ทฤษฎีการกําหนดตนเองจึงใหความสําคัญ และกลาวถึงบุคคลวามีความสามารถในการคิด
ตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถเห็นแจงเขาใจสภาพการณที่ตนจะ
สรางสรรคและใชทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่
เกิดขึ้นไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เนนใหบุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซึ่ง
ศักยภาพความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบัติของตนเองดวยความ
ตระหนักในภาระหนาที่และสภาวการณแวดลอม การกําหนดตนเองตองอาศัยความสามารถของ
บุคคลในหลายๆดาน มาประกอบกัน เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนดเปาหมายความตองการ
และวางแผนปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการประยุกตใชเหตุผลในการเลือกทาง
เลือกเพื่อทางปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสรางจังหวะโอกาสสูเปาหมายและมั่นคงตอ
การกาวไปสูเปาหมาย (Fetterman 1998 : 8) การกําหนดตนเอง เปนการสรางเสริมอํานาจการ
ทํางาน ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมหรือการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น และนําตนบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จ  3. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting 
Theory) นอกจากความสามารถในการกําหนดตนเองแลวบุคลากรยังตองกําหนดเปาหมายในการ
กระทําของตนใหชัดเจน ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel 2001 : 126) กลาวถึงเปาหมายของ
บุคคลไววา เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งที่ตองคํานึงกอนที่จะใชวิธีการใดๆ ในการพัฒนา
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับครูและบุคลากร หัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนดเปาหมายจึงเปน
เสมือนสื่อกลาง ประสานความปรารถนา คานิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับ 
ขอมูลการชี้แนะ เปนพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ที่จะปรากฏผลเปนระดับความสําเร็จที่
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สัมพันธกับเปาหมาย ลักษณะของเปาหมายและสภาวะที่มีผลตอระดับความสําเร็จของการปฏิบัติ 
ไดแก 1) เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการปฏิบัติไดดีกวา
เปาหมายที่คลุมเครือ 2) เปาหมายที่ยากที่ทาทายแตมีความเปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหบุคลากร
มีพลังและตั้งใจปฏิบัติดีกวาเปาหมายที่งาย 3) เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการ
ปฏิบัติบรรลุความสําเร็จดีกวาเปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด 4) การไดรับขอมูลยอนกลับ
ในเรื่องการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนดจะมีผลดีตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 5) 
เปาหมายที่ดีตองกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได 6) การที่
ผูปฏิบัติเห็นคุณคาและมีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมายที่กําหนด จะสรางเสริม
พลังอํานาจใหการปฏิบัติเปนไปไดดวยดี 7) การไดรับการสนับสนุนปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติ จะ
ชวยสรางเสริมพลังอํานาจการทํางานใหบรรลุเปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น 8) ความเชื่อมั่นในความ
สามารถทําใหบุคคลมีโอกาสประสบความสําเร็จในการปฏิบัติสูเปาหมายที่กําหนด 9) ความ
ตระหนักในหนาที่ ความรวมมือของทุกฝายที่เกี่ยวของ การชวยกําจัดอุปสรรคปญหาและมี
ยุทธศาสตรการทํางาน เปนสิ่งสงเสริมการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด (Hoy and 
Miskel 2001 : 137) เปาหมายความสําเร็จในการทํางานและดําเนินชีวิต เปนปจจัยสําคัญของการ
สรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคคล เพื่อกาวไปใหถึงเปาหมาย   4. การสรางเสริมอํานาจการ
ทํางานเปนกระบวนการที่สอดคลองกับทฤษฎีวาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอรที่กลาวถึง
คุณลักษณะของบุคลากรวามีความตองการไดรับโอกาสการทํางานตองการมีผลงานความสําเร็จ 
(Haksever et al. 2000 : 229) และใชความพยายาม การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ตามภารกิจในการทํางาน บุคลากรจะแสวงหาความรับผิดชอบ สามารถจินตนาการคิดสรางสรรค 
แกปญหาและพัฒนางาน การปฏิบัติของบุคลากรที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เชน มี
สวนรับผิดชอบในการทํางาน  บริหารจัดการการทํางานกันเองภายในทีมงานรับผิดชอบการปฏิบัติ
งานในหนาที่ สรางมาตรฐานการทํางาน ใชทักษะการติดตอส่ือสารใหเกิดประโยชน ใสใจรับฟง
ความคิดเห็นจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน มีวินัย มีระบบการแกปญหาทําองคการใหเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง เนนการพัฒนาตนเองและการทํางานรวมกัน  5. ทฤษฎีความ
เทาเทียมกัน (Equity Theory) ของ อดัมส (J. Stacy Adams) ที่พัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 1965 กลาว
วา บุคลากรสามารถรับรูไดถึงการปฏิบัติที่ใหความเทาเทียมกันหรือไมในการทํางาน ซึ่งจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้นๆ และเปนผลใหบุคคลสนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ได
รับใน 3 ลักษณะ (Schultz and Schultz 1998 : 246) ไดแก 1) กระทําในสิ่งที่ดี (benevolent) 2) 
เสียใจหรือสํานึกผิด (equity sensitive) 3) เรียกรองสิทธิ์ (entitled) ดังนั้นบุคลากรจึงควรไดรับการ
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ปฏิบัติอยางเทาเทียมกันไดรับผลตอบแทนสิทธิประโยชนที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือ
ตามสถานภาพของบุคคลที่ทุกฝายยอมรับและไดรับการยอมรับในคุณคาของความเปนสมาชิก 
การใหเกียรติซึ่งกันและกัน การปฏิบัติดวยความเทาเทียมกันในดานตางๆ ตามที่ควรจะไดรับใน
การทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากร  6. ทฤษฎี
การปฏิบัติ (lmplementation Theory) มีนัยสําคัญที่ชี้ใหเห็นวาพลังอํานาจการทํางานจะเกิดได
ตองอาศัยการปฏิบัติของบุคคลเปนสําคัญ ขณะที่ผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมสราง
พลังอํานาจดังกลาว หัวใจสําคัญของการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคการคือ
สงเสริมความสามารถดานตางๆ ของบุคลากรและประสานใหเกิดปฏิบัติงานในทุกระดับบุคคลและ
ทีมงานอยางเปนระบบ มีวินัยไดมาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทําใหบุคลากรเรียนรูอยางตอ
เนื่องจากการปฏิบัติงานนั้นกระบวนการบริหารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวก ให
การพัฒนาและสรางความเทาเทียมกันและสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของ
บุคลากร แทนการทําหนาที่อยางผูคุมที่คอยควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูชี้นํา (Banner and 
Gagne 1995 : 70)  7. ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Administration Theory) 
เปนทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการแสดงออกซึ่งพลังอํานาจของบุคลากร
พัฒนาพลังอํานาจของตน การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการปฏิบัติทางการบริหารที่
กระทําอยางมีเปาหมายหรือเงื่อนไขที่ชัดเจน ผานขั้นตอนการมีสวนรวม เชน ผานการพิจารณารับ
ฟงความคิดเห็นการรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของในฐานะสมาชิกองคกรคอยสังเกตการณติดตามผล
งาน การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการมีสวนในการตัดสินใจการดําเนินการหรือรวมปฏิบัติการ
ภารกิจตางๆ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ 2541 ข : 2 - 6 ) การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลตอบุคคล คือ
การทําใหบุคลากรมีโอกาสไดใชความรู ทักษะประสบการณและการทํางานดวยความเต็มใจ การ
ปฏิบัติในการบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร เชน 
1) มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2) มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ 3) ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการ
ทํางานหรือในเรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณการบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตร
กระบวนการเรียนการสอน 4) จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิด
ประโยชนในการทํางานรวมกัน 5) ใหโอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็น ความรูทักษะประสบ
การณในการปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถการบริหารแบบมีสวนรวมและผลสืบเนื่องทุกประเด็น
ที่กลาวมาลวนมีสวนเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร (Weightman 1999 : 
136)  8. ทฤษฎีการสรางเสริมอํานาจ (Empowerment Theory) จากการศึกษาเอกสารผลงานที่
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เกี่ยวกับการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรที่บุคคลและนักการศึกษาในศาสตร
สาขาตางๆ ไดแสดงไว ผูวิจัยพบวานัยสําคัญของทฤษฎีการสรางเสริมอํานาจแสดงใหเห็นวาการ
สรางเสริมอํานาจเปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับปจจัยสิ่งแวดลอม
ตางๆ ทั้งที่เปนบุคคล วิธีการทํางาน สภาวะการณที่สงผลประสานกันทําใหพลังงานที่มีอยูแลวใน
บุคคลระดับหนึ่งพัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถดานตางๆ ในระดับที่สูงขึ้นซึ่งจะ
แสดงผลปรากฏทางการคิดการกระทําและผลงานที่เปนคุณประโยชนกับบุคคลองคการและ
ส่ิงแวดลอม (Sergiovanni and Starratt 1998 : 85)  9. ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) สาระ
สําคัญของทฤษฎีระบบที่เกี่ยวกับการทํางาน คือ ความเปนหนวยระบบ ความเปนหนวยทํางาน
ภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน ระบบการทํางานดังกลาว จะประกอบดวย สวนปจจัยนําเขา
หรือปจจัยพื้นฐาน (input) สวนกระบวนการ (process) และสวนผลผลิต (output) ภายในขอบเขต
หรือบริบทหนึ่งๆ ซึ่งองคประกอบสําคัญในแตละสวน จะประสานความสัมพันธเปนระบบการ
ทํางาน (เฉลียว บุรีภักดี 2542 : 9-10) การสรางเสริมอํานาจในการทํางานมีทฤษฎีหลายทฤษฎีที่
นํามาประยุกตโดยในแตละทฤษฎีดังกลาวขางตน มีจุดรวมกันคือการอธิบายพื้นฐานในการทํางาน 
(input) วิธีการหรือกระบวนการสรางเสริมอํานาจ (process) และผลงานที่ปรากฏอันเนื่องมาจาก
การใชพลังอํานาจในการปฏิบัติงานในหนาที่ (output) ทั้งนี้จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของขางตน มี
กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานดังตอไปนี้

ภาวะผูนํากับการสรางเสริมอํานาจ

กรอบความคิดภาวะผูนําที่เนนหลักการ (Principle – Centered Leadership Paradigm)
สตีเฟน อาร โควี่ (Stephen R. Covey 1991 : 181 - 189) ไดเสนอกรอบความคิด

ภาวะผูนําที่เนนหลักการ (Principle – Centered Leadership Paradigm) เพื่อใชเปนหลักในการ
ทํางานอันใหไดมาซึ่งคุณภาพในดานการผลิต บริการคุณภาพชีวิต รวมถึงความสัมพันธที่ดีกับ
บุคคลอื่นๆ โดยคํานึงถึงความตองการและความคาดหวังของผูมีสวนเกี่ยวของกับองคการทั้งหมด 
นอกจากนั้น ยังชวยใหสามารถแกไขปญหาสวนตัวและปญหาทางดานการบริหารดวยตนเองอีก
ดวย ภาวะผูนําที่เนนหลักการนั้นอยูบนพื้นฐานความจริงที่วาเราไมสามารถที่จะฝาฝนกฎธรรมชาติ 
ซึ่งเปนหลักการที่ไดรับการพิสูจนแลววาเปนจริง เมื่อนําหลักการนี้มาใชเปนแนวทางในการทํางาน
จะทําใหบุคคลในองคการมากยิ่งขึ้นดวย เนื่องจากกรอบความคิดภาวะผูนําที่เนนหลักการมี
พื้นฐานอยูที่ประสิทธิผลของคนมากกวาประสิทธิผลของโครงสรางองคการ รูปแบบการบริหารงาน
และระบบตางๆ ขององคการโดยถือวาคนเปนผูที่มีคุณคาสูงที่สุด เปนผูสรางทุกสิ่งทุกอยางในทุก
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ระดับ วัฒนธรรมเปนเพียงภาพที่สะทอนใหเห็นตัวเอง เพื่อนรวมงาน และองคการเทานั้น ดังนั้น 
หลักการนี้จึงไดนําเอาอุปนิสัย 7 ประเภทของบุคคลที่มีประสิทธิผล ใชรวมกับหลักการ การนําไป
ปฏิบัติและกระบวนการ และการสรางเสริมอํานาจ (empowerment)  ที่แทจริง จึงมาจากการมีทั้ง 
หลักการและการนําไปปฏิบัติและประยุกตใชในองคการทุกระดับ ภาวะผูนําที่เนนหลักการเปนการ
ปฏิบัติจากภายในสูภายนอก (inside – out approach) โดยจะตองปฏิบัติทั้งสี่ระดับคือ 1) ระดับ
สวนบุคคล (personal level) เปนความสัมพันธกับตนเอง 2) ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล 
(interpersonal level) เปนความสัมพันธและมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 3) ระดับการบริหาร
งาน (managerial level) เปนความรับผิดชอบตออาชีพที่ตองทํางานรวมกับบุคคลอื่น 4) ระดับ
องคการ (organizational level) เปนความตองการในการจัดการบุคคลซึ่งไดแก การเลือกคนเขา
ทํางาน การใหการฝกอบรม การใหผลประโยชนตอบแทน การสรางทีมงาน การแกปญหา การ
สรางโครงสรางที่เปนพันธมิตร การใชยุทธศาสตรและการจัดระบบตางๆ ในองคการ ซึ่งในแตละ
ระดับนั้นจะมีหลักการที่สําคัญดังนี้ 1) ระดับสวนบุคล (personal level) จะมีตนเอง (self) เปน
ตัวแทนโดยมีความนาเชื่อถือ (trustworthiness) เปนหลักการสําคัญ ความนาเชื่อถืออยูบนพื้นฐาน
ของคุณลักษณะ (charcter) ซึ่งหมายถึง ส่ิงที่บุคคลเปน และความสามารถ (competence) ซึ่ง
หมายถึง ส่ิงที่บุคคลสามารถทําได หากขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความนาเชื่อถือจะไมเกิดขึ้นคนสวนมาก
มักจะใหความสนใจเฉพาะดานคุณลักษณะเทานั้น ความจริงแลว คุณลักษณะเปนสิ่งที่สําคัญแต
ยังไมเพียงพอ เนื่องจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการมีผลกระทบตอตัวเรา หาก
ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนแลว เราจะตองเริ่มจากภายในตัวตนของเราใน
ขอบเขตที่เราสามารถทําไดกอน โดยการใหสัญญากับตนเองและรักษาสัญญานั้น อันจะมีผลทําให
เกิดการพัฒนาในความเปนวิชาชีพของตนเอง  2) ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล  
(interpersonal level) จะมีคน (people) เปนตัวแทน โดยมีความไววางใจ (trust) เปนหลักการ
สําคัญอันเปน พื้นฐานของความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการ ความไววางใจความเปน
ความรูสึกระหวางคนสองคนที่มีความเห็นพองตองกันดานผลงาน แบบชัยชนะรวมกัน โดยที่ความ
ไววางใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลแตละคนมีความนาเชื่อถือ (fruit of trustworthiness) ซึ่งจะทํา
ใหมีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน เปดเผย มีอารมณความรูสึกรวมกัน มีการประสานและมีการพึ่งพา
อาศัยซึ่งกันและกันในการทํางาน หากบุคคลใดไมมีความสามารถ สามารถแกไขไดโดยการพัฒนา
และฝกอบรม หากบุคคลใดมีความบกพรองทางดานคุณลักษณะ สามารถแกไขไดโดยการที่บุคคล
นั้นจะตองสรางและรักษาสัญญาที่ใหไวกับตนเอง เพื่อสรางความปลอดภัยภายในตนเองใหเกิดขึ้น 
มีการปรับปรุงทักษะใหดีข้ึนรวมทั้งสรางความสัมพันธที่มีความไววางใจตอกันอันใหเกิดขึ้น หากไม
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มีความไววางใจตอกันแลว การสรางเสริมอํานาจที่แทจริงก็จะไมเกิดขึ้นและไมสามารถดํารง อยูได 
3) ระดับการบริหาร (managerial level) จะมีรูปแบบ (style) และทักษะ (skills) เปนตัวแทน โดยมี
การสรางเสริมอํานาจ (empowerment) เปนหลักการสําคัญ ในดานรูปแบบ (style) นั้นเมื่อบุคคล
ในองคการมีความไววางใจตอกันแลว ผูบริหารไมจําเปนตองมีการควบคุมหรือนิเทศผูใตบังคับ
บัญชาอยางใกลชิด เนื่องจากพวกเขาจะควบคุมตนเอง ผูบริหารเพียงแตใหความชวยเหลือเทานั้น 
ผูบริหารและทุกคนในองคการจะรวมกันสรางความเห็นพองตองกันในการกําหนดผลงานที่ตองการ 
โดยที่ความตองการของบุคคลในองคการจะสอดคลองกับความตองการขององคการดวยนอกจาก
นั้นจะมีการตรวจสอบ (accountability) โดยที่พวกเขาจะตองมีสวนรวมในการประเมินผลงานอยู
บนพื้นฐานของสิ่งที่พวกเขารวมกันกําหนดตั้งแตตน บุคคลในองคการจะไดรับการสรางเสริม
อํานาจเพื่อตัดสินตัวของเขาเองรวมทั้งผลงานของเขาดวย จะเห็นวาการบริหารที่มีรูปแบบการ
สรางเสริมอํานาจ จะมีการสรางนวัตกรรมใหมๆ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รวมทั้งมีการสราง
พันธะผูกพัน (commitment) มากขึ้น แตก็จะมีพฤติกรรมที่ไมสามารถทํานายไดซึ่งอยูนอกเหนือ
การควบคุมปรากฏมากขึ้นดวย ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญตอประโยชนของการสรางเสริม
อํานาจใหมาก เพื่อตอสูกับการกลับไปสูการบริหารงานแบบที่มีการควบคุมสูง อันเนื่องมาจาก
สามารถทํานายเหตุการณลวงหนาได ผูบริหารที่มีการสรางเสริมอํานาจใหกับบุคคลในองคการจะ
ตองใหเขาถึงกระบวนการขอตกลงแบบชัยชนะรวมกัน ซึ่งเปนสภาพที่บุคคลในองคการรวมกัน
กําหนดผลงานที่ตองการ มีกําหนดแนวทางการดําเนินงาน (guidelines) ที่ชัดเจน มีการระบุ
ทรัพยากรที่ใชอยางเหมาะสม มีการตรวจสอบ (accountability) ที่แนนอนและทุกคนยอมรับผลที่
ตามมา ผูบริหารจะทําใหคนแสดงศักยภาพของตนออกมาโดยการสนับสนุนใหมีการสราง
นวัตกรรม ความคิดริเร่ิมตลอดจนใหพวกเขาเหลานั้นมีการนิเทศตนเอง (self-supervision)  
อันเปนการนับถือในความเปนปจเจกบุคคลและรวมกันสรางผลงานที่ตองการ ในดานของทักษะ 
(skills) นั้น ไดแก  การสรางทีมงาน การมอบหมายงาน การติดตอส่ือสาร การเจรจาตอรองกันและ
การบริหารตัวเองเปนพื้นฐานของการไดผลการปฏิบัติงานที่สูง ซึ่งพวกเขาสามารถเรียนรูไดจาก
การศึกษา และการฝกอบรม 4) ระดับองคการ (organizational level) จะมีหลักการและวิสัยทัศน
รวมกัน (shared vision and principles) โครงสรางและระบบ (structure and systems) 
ยุทธศาสตร (strategy) เปนตัวแทน โดยมีความเปนพันธมิตร (alignment) เปนหลักการสําคัญ
หากองคการที่มีความไววางใจต่ํา รูปแบบการบริหารจะมีการควบคุมสูง มีสายการบังคับบัญชา
มากชวงของการควบคุมจะแคบ ถาองคการมีความไววางใจสูง โครงสรางขององคการจะแบนราบ
มีความยืดหยุนสูง ชวงของการควบคุมจะกวางมาก เนื่องจากคนในองคการจะควบคุมตนเองมีการ
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นิเทศตนเอง  คนในองคการจะทํางานดวยความสุขสนุกสนาน เนื่องจาก ผูบริหารไดสรางความรู
สึกที่ดีกับบุคคลในองคการ ในดานหลักการและวิสัยทัศนรวมกัน (shared vision and principles)  
นั้น คนในองคการจะตองรวมมือกันสรางปฏิญญา (mission statement) ขององคการขึ้นมา เพื่อ
สะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศนและหลักการของทุกคนภายในองคการ ทําใหเกิดความกลมเกลียวและ
พันธะสัญญารวมกัน โดยจะเขาไปอยูในใจและความคิดของคนทุกคน และกลายเปนกรอบสําหรับ
ใชอางอิงซึ่งครอบคลุมไปทุกสวนของการทํางาน ทําใหทุกคนสามารถควบคุมตนเองได ในระดับ
องคการนั้น จะมีความเปนพันธมิตร (alignment) เปนหลักการสําคัญที่อยูเลื้องหลังโครงสรางและ
ระบบ ตลอดจนยุทธศาสตรและสภาพแวดลอมขององคการ ผูบริหารจะตองพยายามสรางพันธะ
ผูกพันใหเกิดข้ึนในองคการเพื่อดําเนินไปตามปฏิญญาขององคการที่รวมกันสรางไว ในองคการ
ตางๆ จะมีบุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของสัมพันธกัน จึงมีการจัดโครงสรางและระบบที่เอื้อประโยชน
ตอกันนั้น สวนมากจะมีอยู 6 ระบบ ดังนี้ 1) มีขอมูลขาวสารที่แมนยําถูกตอง 2) มีผลตอบแทนทั้งที่
เปนตัวเงินและทางดานจิตใจ ซึ่งจะสงผลใหเกิดการประสานและการสรางทีมงาน 3) มีการฝกอบ
รมและการพัฒนาคนใน องคการ 4) มีการสรรหาและการ คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางาน 5) 
มีการออกแบบงานที่ชัดเจน 6) มีการติดตอส่ือสารที่ดี ในดานยุทธศาสตร (strategy)  นั้น จะตอง
สอดคลองกับภารกิจ มีทรัพยากรที่เหมาะสม นอกจากนั้นยังตองมีการตรวจสอบและเปลี่ยนแปลง
ไปตามสถานการณตางๆ ในดานสภาพแวดลอม(streams)  นั้นจะมีทั้งสภาพ แวดลอมภายในและ
ภายนอกองคการ ส่ิงเหลานี้จําเปนตองได รับการตรวจสอบเปนระยะๆ เพื่อใหแนใจวา 
ยุทธศาสตร วิสัยทัศนรวมกัน ระบบและสวนตางๆ  ยังคงสอดคลองกับสภาพความเปนจริง
ภายนอกองคการ ผูบริหารจะตองอานแนวโนมและคาดการณการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอม
ตางๆ ได จะเห็น ไดวา ทุกสิ่งทุกอยางจะเริ่มตนที่คน กุญแจที่จะนําไปสูผลผลิตและบริการที่มี
คุณภาพก็คือคนที่มีคุณภาพ และกุญแจที่จะนําไปสูคนที่มีคุณภาพก็คือคุณลักษณะความสามารถ
และการมีความรูสึกที่ดีกับคนอ่ืน บุคคลที่เนนหลักการจะไดทั้งปริมาณและคุณภาพไดผลงานรวม
กันทั้งไดความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่เกี่ยวของ ตามแผนภูมิที่ 10 ดังนี้

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



30

แผนภูมิที่ 3 ขอบขายเชิงทฤษฎีของการวิจัย
ที่มา : Stephen R. Covey, Principle – Centered Leadership (New York : Simon &
Schuster 1991), 183.

: D.Tracy, 10 Step to Empowerment : A Common – Sense Guide to Managing
People (New York : William Morrow 1990), 161-163.

ตนเอง (Self)

รูปแบบ (Styles) ทักษะ (Skills)

หลักการและวิสัยทัศนรวมกัน
(Shared Vision & Principles)

คน (People)

ระบบ (Systems)โครงสราง (Structure)

ยุทธศาสตร (Strategy)

กรอบความคิดภาวะผูนําที่เนนหลักการ

(Principle – Centered Leadership Paradigm)

4 ระดับ
(Four Levels)
1.  สวนบุคคล
     (Personal)
2.  ความสัมพันธระหวางบุคคล
     (Interpersonal)
3.  การบริหาร
     (Managerial)
4.  องคการ
     (Organizational)

หลักการสําคัญ
(Key Principles)
ความนาเชื่อถือ

(Trustworthiness)
ความไววางใจ

(Trust)

การสรางเสริมอํานาจ
(Empowerment)
การเปนพันธมิตร

(Alignment)

สภาพแวดลอม (Streams)

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



31

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน
การสรางเสริมอํานาจการทํางาน หมายถึง วิธีที่ครูและบุคลากรประพฤติปฏิบัติในการ

ทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ แลวชวยเสริมสรางใหครูเพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจการทํางานใน
ดานตางๆ และใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดประโยชนกับงานใน
หนาที่กับตนเองและองคกร โดยมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน
ดังนี้

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของดี เทรซี (D. 
Tracy 1990 : 161-163) ประกอบดวย  1. ใหความชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ (clearly 
define responsibilities) หมายถึงผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจไดโดยการสรางความเขาใจที่
ชัดเจนในความรับผิดชอบของงานที่ตองทํา ความรับผิดชอบในงานจะเปนสิ่งที่นําไปสูความสําเร็จ 
และผูนําก็มีอํานาจอยางมากในการที่จะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค ในขณะเดียวกัน
ผูปฏิบัติก็จะทราบไดวาอะไรคือแนวทางในการที่จะใหงานนั้นสําเร็จได  2. มอบหมายอํานาจ
หนาที่ (delegate authority) หมายถึง ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจไดโดยใหอํานาจหนาที่เทาๆ 
กับความรับผิดชอบของเขา เขาสามารถที่จะรับผิดชอบไดอยางเต็มที่หากเขาไดรับมอบหมาย
อํานาจหนาที่ในงานนั้นๆ ผูนํามีอํานาจมากพอในการที่จะทําใหเขาบรรลุจุดประสงคในงานตาม
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่เขามีอยู  3. กําหนดมาตรฐานการทํางาน (set  standard of 
excellence) หมายถึง ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจโดยการตั้งมาตรฐานการทํางานที่ดีเลิศที่เขา
สามารถปฏิบัติไดตามศักยภาพของเขาหากถามวาเขาไดไปถึงขีดจํากัดแหงความสามารถของเขา
หรือยัง เราพบวาเขาสามารถคนพบความสามารถของตัวเองในขณะที่เขาเองก็ไมทราบวาเขามีอยู 
ดังนั้นผูนําจึงมีอํานาจมากพอในการที่จะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคและการทํางานอยาง
เต็มศักยภาพของเขา  4. การฝกอบรมและการพัฒนา (training and development) หมายถึง การ
ที่ผูนําสรางเสริมอํานาจโดยการจัดฝกอบรมและพัฒนาทักษะ  เพื่อสรางความเชื่อมั่นแกเขาในการ
ที่จะปฏิบัติงานไปสูมาตรฐานที่ดีเลิศ ซึ่งผูนํามีอํานาจมากพอที่จะทําใหเขาประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและสามารถสรางมาตรฐานของงานได  5. ใหความรูและสารสนเทศ (provide 
knowledge and information) หมายถึง ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจโดยการใหความรูและ
ขอมูลขาวสารที่จําเปนตองใชในการตัดสินใจในการทํางาน เขาสามารถที่จะตัดสินใจไดดีและพบ
กับความสําเร็จได ถาผูนํามีการสรางเสริมอํานาจที่มากพอ  6. ใหขอมูลยอนกลับ (give 
feedback) หมายถึง ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจไดโดยการใหขอมูลยอนกลับในการดําเนินการ
ของเขา เพื่อเขาจะไดใชเปนแนวทางในการปรับปรุงงานอันจะนําไปสูความเขาใจงานและสามารถ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



32

ปรับเปลี่ยนการดําเนินการใหดียิ่งขึ้น  7. ใหการยกยองยอมรับ (recognition) หมายถึง ผูนําสราง
เสริมอํานาจไดโดยการใหการยอมรับ เพื่อเปนการเพิ่มการนับถือตนเองของพวกเขาจะทําใหเกิด
แรงจูงใจในการที่จะทํางานใหไดดี ในความพยายามสูความสําเร็จบนพื้นฐานความเชื่อและความ
ตองการอยางแนวแนยอมทําใหเกิดความสําเร็จได ผูนําจึงควรใชอํานาจในการที่จะทําใหเขาเกิด
ความเชื่อมั่นอันจะทําใหเขาสามารถทํางานไดอยางดีที่สุด  8. ใหความไววางใจ (trust) หมายถึง 
ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจไดโดยการใหความไววางใจ อันจะนํามาซึ่งความไววางใจของ
หมูคณะ และการที่หมูคณะมีความไววางใจกัน จะเปนความพยายามที่จะนําไปสูความสําเร็จของ
หมูคณะได ผูนําจึงมีอํานาจในการที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการทําใหหมูคณะไววางใจซึ่งกัน
และกัน  9. ยอมรับชอผิดพลาด (permission to fail) หมายถึง ผูนําสามารถสราวเสริมอํานาจโดย
การยอมรับขอผิดพลาด ซึ่งเมื่อผูนํายอมรับขอผิดพลาดจะทําใหเกิดความมั่นใจในขอบเขตของ
อํานาจที่มีอยู ผูนําจึงสามารถทําใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงค ทั้งนี้เกิดจากการที่พวกเขา
ทํางานโดยจินตนาการและความสามารถพิเศษอยางเต็มที่  10. ใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจ
(respect) หมายถึง ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจดวยการใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
ของเขาเมื่อเขาไดการปฏิบัติดวยการใหเกียติและเคารพนับถือ จะเกิดแรงจูงใจที่สําคัญอยางยิ่งใน
การที่จะทําใหเขาทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวตามที่ผูนําตองการ

กระบวนการสรางเสริมพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของคูเซส 
และพอสเนอร (Kouzes and Posner 1987 : 252 - 257) ประกอบดวย  1. การเรียนรูบุคลากร
เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการการทํางาน  2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการทํางานใหทันการเปลี่ยนแปลง  3. การใหบุคลากรได
ใชพลังอํานาจ ทรัพยากร ขอมูลขาวสารที่มี สนับสนุนชวยเหลือใหบริการใหเกิดงานที่เปน
ประโยชนแกผูอ่ืน  4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาที่ มีอิสระ มีแบบแผนทิศทางในการทํางานของ
ตนเอง  5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคกรและระหวางองคกร เพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร
6.การใชบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางที่ดี

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานตามแนวทางของ คลัทเทอรบัคและ
เคอรนาฮาน (Clutterbuck and Kernaghan 1994 : 181 - 205) ประกอบดวย  1. การมอบหมาย
หนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานโดยตรงใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือให
รับผิดชอบคิดงานใหม  2. การพัฒนาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย สราง
ความไววางใจในเพื่อนรวมงาน สรางความเชื่อมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ  3. การให
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บุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาที่แตรวมกันทํางาน  4. การพัฒนา
เครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสารเพื่อแลกเปลี่ยนความรู 
ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถ ที่จะชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  5. การให
บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูลการเสริมสรางคุณธรรม
น้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานตามแนวทางของเฌอรเมอรฮอรน เจ อาร. 
(Schermerhorn Jr. 1996 : 393) ประกอบดวย  1. การบริหารแบบมีสวนรวม โดยใหบุคลากร
กําหนดเปาหมาย เลือกแบบแผนวิธีการทํางาน รวมกัน และเมื่อเกิดปญหาใดๆ ใหโอกาสบุคลากร
ไดชวยคิด ชวยแกไขในปญหานั้นๆ  2. การสรางบรรยากาศความรวมมือ โดยใหบุคลากรและ
หนวยงานตางๆ ไดแลกเปลี่ยนความคิด ขาวสารขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน   3. การให
บุคลากรไดริเร่ิมทําสิ่งใหม ไดปฏิบัติในสิ่งที่คิด และรักษาน้ําใจ ความเชื่อมั่นของบุคลากรในการ
ทํางานดวยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติใหบรรลุความสําเร็จที่สูงขึ้น

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของเบอรแมนเวสท
และแลซเลย (Berman and West 1997 : 218) ประกอบดวย  1. การใหบุคลากร ทีมงานสามารถ
ตัดสินใจไดเองในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่  2. การใหบุคลากรรับผิดชอบตอการปฏิบัติที่จะ
ทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ  3. การใหบุคลากรปฏิบัติดวยความยืดหยุนในการตอบสนองที่
ทันเวลา ทันความตองการของผูใชบริการ ซึ่งเทากับใหบุคลากรมีสวนในการวิเคราะหความ
ตองการของผูใชบริการและตัดสินใจกําหนดภาระงานของตนในการปฏิบัติหนาที่ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร เปนการลดขั้นตอนการบริหาร ปรับทัศนคติและพัฒนากลไกการทํางาน

วิทเทอรพูน (Witherspoon 1997 : 140) เห็นพองกับบุคคลตางๆ ที่กลาววากระบวน
การสรางเสริมอํานาจการทํางาน มีทั้งการปฏิบัติกับระดับความคิดของบุคคลระดับความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ระดับโครงสรางองคกร ซึ่งทั้ง 3 ระดับมีจุดเนน คือ  1. ระดับความคิดของบุคคล  
เนนใหบุคคลเชื่อมั่นวาตนสามารถสรางสรรคงานสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดสิ่งใหม
ได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจการทํางาน  2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนน
การบริหารจัดการตนเองของบุคคล ทีมงานและความสัมพันธระหวางกลุมงานตางๆ ในองคกร 
เพื่อสรางเสริมอํานาจการทํางาน  3. ระดับโครงสรางองคกร เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน 
การกําหนดระเบียบแนวปฏิบัติและจัดการสภาวะแวดลอม เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรเกิดพลัง
อํานาจการทํางาน
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อิวานเซวิธและแมททีสัน (lvancevich and Matteson 1999 : 378) ศึกษาผลงานที่มี
ผูศึกษาคนควาและกลาวถึงไววา กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรประกอบ
ดวยขั้นตอนที่สําคัญดังนี้  1. วิเคราะหสภาวะที่ทําใหบุคลากรไมมีพลังงานการทํางาน  2. กําหนด
ยุทธศาสตรและเลือกเทคนิควิธีที่จะใชเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร  3. เตรียม
ความพรอม เตรียมขอมูล เตรียมความสามารถของบุคลากรใหพรอมรับการปฏิบัติการสรางเสริม
อํานาจการทํางาน  4. ปฏิบัติตามวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่เลือกไว  5. การแปลงพลัง
อํานาจการทํางานสูพฤติกรรมการปฏิบัติ เปนการใหบุคลากรนําพลังอํานาจที่เพิ่มมากขึ้นไปใช
ทํางานใหเปนประโยชน

ลาซเลย (Lashley 1997 : 117) ไดกลาวถึง กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน
ของบุคลากร ไววาประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญดังนี้  1. วิเคราะหสภาวะการณที่บุคลากรขาดพลัง
อํานาจการทํางาน เพื่อหาสาเหตุที่แทจริงเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร  2.
กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพสรางเสริม
อํานาจการทํางานของบุคลากร  3. เตรียมปจจัยและวิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่จะนํามาใช เพื่อให
เกิดความพรอมและประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ  4. ดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือก  5.ประเมินผล
การปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานที่ปรากฏ

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของไคลรบอท 
(Cleirbaut 1998 : 7 - 8 ) ประกอบดวย  1. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบ (responsibility) ใน
การทํางาน  2. การมอบอํานาจหนาที่ (authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชัดเจน  3. การให
บุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (accountability) กระบวนการการทํางานและคุณภาพผลงาน  4.
การใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล (sharing information) ที่เปนประโยชนในการทํางาน
ระหวางบุคลากร หนวยงานและองคกร  5. การสรางสรรคบรรยากาศที่เสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางาน (create the climate for empowerment) จัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปนระบบ มี
ระเบียบ เตรียมความพรอมของบุคลากรในการทํางาน สรางความมีน้ําใจไมตรีตอกันในระหวาง
ผูรวมงาน

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ลูธานส 
(Luthans 1998 : 40 - 41) ประกอบดวย  1. การใหบุคลากรมีอิสระทางการคิดการตัดสินใจ การ
ริเร่ิมปฏิบัติส่ิงใหม การแสดงผลงานรวมถึงการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่นๆ   2.
การมอบอํานาจหนาที่ พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจตามอํานาจหนาที่
ไปสูการปฏิบัติจริงได  3. การสงเสริมใหสามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปน
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ประโยชน  4. การสรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความเพียรพยายาม ความตั้งใจจริงของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานในหนาที่

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน ตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอน, ฮันท และ
ออสบอรน (Schermerhon Jr. Hunt and Osbon 1998 : 202) ประกอบดวย  1. การมอบอํานาจ
หนาที่ ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากรและมีหลักฐานรับรอง  2. การใหบุคคลมีสวนรวม
และรวมพลังความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน  3. การใหผูบริหารในทุกระดับส่ือสารทํา
ความเขาใจกับบุคลากรใหชัดเจน และสนับสนุนปจจัยการทํางาน

กอรดอน (Gordon 1999 : 266) เสนอใหใชแหลงอิทธิพลของพลังอํานาจเปนแหลง
กําเนิดวิธีการในกระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก  1. วัฒนธรรมองคกร 
ใชกลไกการเปลี่ยนแปลง การแขงขัน การติดตอส่ือสาร การสรางความสัมพันธและบรรยากาศการ
ทํางาน ในการสรางเสริมอํานาจการทํางาน  2. รูปแบบการบริหาร ใชการบริหารแบบ
ประชาธิปไตย การกระจายอํานาจการบริหารแบบมีสวนรวม เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางาน  3. อํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัติและ
ใชการสนับสนุนชวยเหลือที่เอื้อตอการสรางเสริมอํานาจการทํางาน  4. การสรางขวัญกําลังใจ ใช
การยกยองชมเชย การพัฒนาความรู ทักษะ ใชการสงเสริมการเรียนรูและการทํางานรวมกัน เปน
กลไกเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของ บลาส และ
บลาส (Blase and Blase 1994 : 1) ประกอบดวย  1. การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจบริหารงาน
สถานศึกษา  2. การใหมีความเชื่อถือในความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพของครู  3. การ
จัดโครงสรางองคกรใหเอื้อตอการทํางานของครู  4. การสนับสนุนทรัพยากรที่ใชในการทํางานของ
ครูใหเพียงพอ   5. การสรางบุคลิกภาพที่เอื้อประโยชนตอการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครู  
6. การสรางกําลังใจใหครูใชความเพียรฟนฝาอุปสรรคการทํางาน  7. การยอมรับในคุณคาผลการ
ทํางานของครู  8. การฝกอบรมใหครูมีทักษะความสามารถในการแกปญหา  9. การสงเสริมภาวะ
ผูนําของครู  10. การสนับสนุนใหครูมีอิสระและใชนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของนักการศึกษาที่ เดย
(Day 1999 : 85) ไดนํามากลาวถึงประกอบดวย  1. การสรางความไววางใจ แลกเปลี่ยนความคิด
เห็น ความรู ประสบการณและสรางความเสมอภาคในการทํางานของครู  2. การปรับปรุง
โครงสรางการทํางาน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน  3. การใหครูแสดงศักยภาพ
ความสามารถทั้งในทางความคิดและการกระทํา  4. การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางาน
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ของตนเอง  5. การใหครูสรางสรรคและใชนวัตกรรมเพื่อประโยชนทางการศึกษา  6. การยอมรับ
ยกยองชมเชย ใหรางวัลในผลงานความสําเร็จ  7. การใหโอกาสพัฒนาการทํางานรวมกัน ใหเวลา
วัสดุอุปกรณ ขอมูล คําแนะนําในการแกปญหาและพัฒนางานของครู

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของ อวาลอส (Avalos 
1997 : 77 - 81) ประกอบดวย  1. สรางความตระหนักสํานึกในหนาที่ครู ที่มีความสําคัญตอการ
สรางกําลังของชาติ   2. กําหนดอํานาจหนาที่ที่มีผลเสริมสรางคุณภาพการสอน การทํางานของครู 
ใหครูไดทําหนาที่สอดคลองกับความรู ที่จะสรางงานที่มีคุณภาพ  3. ใชการฝกอบรมเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครูในดานตางๆ ที่เปนประโยชนในการทํางาน  4. สรางความรวมมือ
ระหวางเพื่อนครู และระหวางครูกับผูบริหาร ในการแกปญหาและพัฒนาการทํางาน  5. สรางภาพ
และบรรยากาศของที่ทํางานใหเปนสัดสวนใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดี มีความสะดวก ปลอดภัย
ในการทํางาน

กระบวนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของ แคนโพล (Kanpol 
1999 : 52) ประกอบดวย  1. การใหครูมีอํานาจหนาที่ มีอํานาจในการตัดสินใจ  2. การใหครูมี
อิสระ ควบคุมงานในหนาที่ของตนเองในฐานะผูเชี่ยวชาญ  3. การใหความรูเกี่ยวกับ เพศ เชื้อชาติ 
ชนชั้น วัฒนธรรม เพื่อใหครูปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอนใหสอดคลองกับผูเรียน  4. การให
ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น สะทอนภาพความเปนจริงในการทํางาน  5. การใหครูประเมิน
ผลงานของตนเอง

จากกระบวนการเสริมพลังอํานาจในการทํางาน โดยทั่วไปและเฉพาะดังกลาวจะเห็น
ไดวากระวนการสรางเสริมอํานาจมีจุดรวมดังนี้

การทํางานอยางอิสระ เปนการใหบุคลากรมีอิสระควบคุมบริหารจัดการหนาที่และการ
กระทําของตน กําหนดแบบแผนการทํางาน ควบคุมและพัฒนาวิธีการทํางานของตนเอง สามารถ
ทํางานดวยความยืดหยุน ความเพียรพยายาม มีโอกาส มีอิสระในการทํางานตามสถานการณการ
เปลี่ยนแปลงสรางความหวังรวมกันในการทํางานและใหบุคลากรไดควบคุม จัดการทรัพยากรที่
จําเปนทําความเขาใจกําหนดรายละเอียด รับผิดชอบงานที่ทําดวยตนเอง การที่ครูและบุคลากร
สามารถตัดสินใจควบคุมการทํางานของตนเอง จะกอใหเกิดความรูสึกที่ดี  มีความพึงพอใจและ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เพราะบุคคลสวนมากตองการมีอิสระในการตัดสินใจ กําหนด
ควบคุมกิจกรรมตางๆ และแสดงภาวะผูนําในการทํางาน

การมีสวนรวมในการทํางาน เปนการใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารองคกรในการ
ทํางาน เชน มีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติและการประเมินการทํางาน มีสวนรวมในการ
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ปรับปรุงพัฒนาโครงสราง กระบวนการทํางานขององคการใหเหมาะสม มีการทํางานรวมกันเปน
ทีม ผูบริหารและบุคลากรไดรวมกันคิดตัดสินใจที่จะใชทรัพยากร รวมกันกําหนดเปาหมายและใช
ความเพียรปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเต็มความสามารถ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายเกิด
ประโยชนบนพื้นฐานคุณธรรมความรับผิดชอบ การมีสวนรวมในการทํางานทําใหบุคลากรมีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิสัยทัศนของกันและกันไววางใจกันและกันไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ได
รับโอกาสในการทํางาน มีโอกาสเลือกงานที่จะทํา ไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ไดรับโอกาส
ในการทํางาน มีโอกาสเลือกงานที่จะทํา ไดใชความพยายาม และไดปรับปรุงพัฒนาการการมี
สวนรวมในการทํางานกอใหเกิดการเรียนรู ใชเหตุผลการพึ่งตนเองและยอมรับในพลังอํานาจของ
บุคคลอื่นและสามารถใชการมีสวนรวมตกลงรวมกันแทนการบังคับใหยอมตามในการทํางาน การ
มีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจเปนกระบวนการสําคัญของการสรางเสริมอํานาจการ
ทํางาน

แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการใชในการศึกษาการสรางเสริมอํานาจ

ในการศึกษาเกี่ยวกับการสรางเสริมอํานาจที่ผานมา แมแตในตางประเทศเองก็ตาม
สวนใหญเปนการศึกษาในเชิงสํารวจ (survey research)  ซึ่งเปนการศึกษารายบุคคล ขอมูลที่ไดก็
เปนความคิดเห็นตามการรับรู และประสบการณของแตละบุคคล และยังมีขอจํากัดเกี่ยวกับ
คําตอบที่ไดรับขาดความยืดหยุน ขณะที่การสรางเสริมอํานาจนั้นเปนลักษณะประเด็นปญหาที่มี
ลักษณะหลากหลายสลับซับซอน ซึ่งขั้นตอนหรือกระบวนการในการปฏิบัติก็เปนไปในลักษณะรวม
กันคิด รวมกันทํา รวมรับรูในปญหาและรวมกันแกไข ในบางครั้งนโยบายหรือการทํางานบางอยาง
ในองคกรก็เปนการสรางเสริมอํานาจใหกับบุคลากรโดยไมรูตัว อีกทั้งการศึกษาตามแนวคิดนี้เปน
การศึกษาเกี่ยวกับองคกร อันเกิดขึ้นจากการรวมกันของกลุมคนเพื่อทํางานตามวัตถุประสงค ดัง
นั้น จึงมีโครงสราง วัฒนธรรมองคกร การบริหาร รวมถึงบรรยากาศขององคกรที่มีลักษณะเฉพาะ
บริบท ในการที่จะศึกษาในเรื่องนี้ใหเขาใจถองแทถึงปจจัยและเงื่อนไขขององคกรรวมถึงทัศนะผู
ปฏิบัติงาน จึงควรใชวิธีการศึกษาในรูปแบบที่ใหกลุมตัวอยางไดรวมกันแสดงความคิดเห็นใน
ประสบการณการทํางานในองคกรรวมกัน ซึ่งความคิดของคนหนึ่งจะไปกระตุนคนอื่นๆ อยากแสดง
ความคิดเห็นของตนออกมา ดังนั้น การใชเทคนิคกระบวนการกลุมที่เหมาะสมอยางยิ่งในการ
ศึกษาตัวแปรที่เปนทัศนคติที่มีลักษณะเลื่อนไหล เพื่อใหไดความคิดเห็นรวมกันของกลุมคนที่มี
ประสบการณรวมกัน ก็คือ การสนทนากลุมคนที่มีประสบการณรวมกัน ก็คือ  การสัมภาษณและ
การสนทนากลุม ซึ่งมีรายละเอียดของวิธีการดังตอไปนี้
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การสัมภาษณ (Interviews)
การสัมภาษณ หมายถึง การสนทนาอยางมีจุดมุงหมายที่แนนอนทั้ง 2 ฝาย คือ 

ผูสัมภาษณและผูใหสัมภาษณ ผูสัมภาษณจะตองมีการวางแผน และเตรียมการใหพรอม รวมทั้ง
ดําเนินการตามขั้นตอนที่จะชวยใหไดความจริงจากผูใหสัมภาษณ จุดประสงคทั่วไปของการ
สัมภาษณ คือ เพื่อใหไดขอมูลสําหรับศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ โดยใชแบบสัมภาษณเปน
เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลรายละเอียดของเรื่องที่ผูวิจัยสนใจศึกษา

แบบสัมภาษณ เปนชุดของคําถามที่ใชถาม และใชจดบันทึกคําตอบของการสัมภาษณ
โดยผูสัมภาษณจะเปนผูบันทึกคําตอบที่ไดจากผูใหสัมภาษณ

1. ประเภทของแบบสัมภาษณ แบบสัมภาษณแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ
1) แบบสัมภาษณที่มีโครงสราง (structured interviews)  เปนแบบสัมภาษณที่มี

คําถามกําหนดไวแนนอนใหผูสัมภาษณดําเนินการเหมือนกันหมด ไมวาจะสัมภาษณกี่คนก็ตาม
ทุกคนจะตองปฏิบัติตามคําแนะนําและใชคําถามตามแบบสัมภาษณเหมือนกัน ผูใหสัมภาษณจะ
ไดรับคําถามที่ยาก-งาย เหมือนกัน สวนคําตอบอาจแตกตางกัน แบบสัมภาษณแบบนี้มีลักษณะ
ไมคอยยืดหยุนผูสัมภาษณไมอาจตั้งคําถาม หรือดัดแปลงคําถามตามใจชอบได แตมีขอดี คือ จัด
หมวดหมูขอมูลไดงายและสะดวกในการวิเคราะห แบบสัมภาษณแบบนี้อาจใชเก็บรวบรวมขอมูล
เปนรายบุคคลหรอืกลุมยอยๆ ได เหมาะสมสําหรับผูสัมภาษณที่มีความชํานาญในการสัมภาษณ
นอย  2)  แบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสราง (non- structured interviews) เปนแบบสัมภาษณที่ไมมี
การกําหนดคําถามไวแนนอน ใหอิสระแกผูสัมภาษณ และผูใหสัมภาษณในการตอบอยางเต็มที่
โดยกําหนดเพียงแนวหรือหัวขอการสัมภาษณกวางๆ ผูสัมภาษณอาจใชคําถามลึกหรือคําถามกี่คํา
ถามก็ไดจนไดคําตอบเปนที่พอใจ และไมจําเปนตองใชคําถามที่เหมือนกันกับผูใหสัมภาษณทุกคน
นับวาเปนแบบสัมภาษณที่ยืดหยุนกวาแบบมีโครงสราง การจะไดขอเท็จจริงมากนอยเพียงใดขึ้น
กับความสามารถของผูสัมภาษณ แบบสัมภาษณลักษณะนี้เหมาะสําหรับผูสัมภาษณที่มีความ
ชํานาญ นักจิตวิทยา จิตแพทย และนักสังคมสงเคราะห มักใชวิธีการและแบบสัมภาษณลักษณะนี้
เพราะสามารถถามไดลึกซึ้งทุกแงทุกมุม

2. หลักและวิธีการสัมภาษณ
2.1 กอนการสัมภาษณ มีแนวปฏิบัติดังนี้  1) วางแผน กําหนดวัน เวลาที่จะ

สัมภาษณไวลวงหนา  2) ติดตอขอความรวมมือจากผูใหสัมภาษณโดยแนะนําตนเอง แจง
จุดประสงคของการสัมภาษณ ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และแจงวาจะไมเปดเผยขอมูลใน
ลักษณะสวนตัว  3) ทําความตกลงเรื่อง วัน เวลา ตามที่กําหนด และควรติดตอเตือนความจําอีก

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



39

คร้ังกอนถึงวันนัดหมาย  4) ศึกษาทําความเขาใจในสาระหัวขอ หรือแนวทางการถามจากแบบ
สัมภาษณ  5) ถามีการบันทึกเทปตองเตรียมเครื่องบันทึกเทปไวใหพรอม และตองขออนุญาตผูให
สัมภาษณกอน  2.2 ระหวางการสัมภาษณ มีแนวปฏิบัติดังนี้  1) กอนเริ่มสัมภาษณในเรื่องที่
ตองการ ควรใชเวลาสักเล็กนอยสนทนาเรื่องทั่วๆ ไป ที่ผูสัมภาษณสนใจกอน  2) ควรดําเนินการ
ตามแผนที่วางไวทุกขั้นตอน เพื่อไมใหเกิดปญหาในการสัมภาษณ  3) สัมภาษณที่ละคําถาม 
ดวยคําถามที่เขาใจงาย ชัดเจน ฟงแลวสามารถตอบไดทันทีไมตองแปลความหมายอีกครั้ง หากผู
ใหสัมภาษณไมเขาใจคําถามก็อธิบายคําถาม หรือถามใหมอีกครั้ง  4) ในการถามคําถามผู
สัมภาษณไมควรชี้แนะคําตอบ และไมควรเรงรัดคําตอบจากผูใหสัมภาษณ  5) ในขณะสัมภาษณ
ตองไมวิจารณคําตอบ หรือพูดในลักษณะสั่งสอนผูใหสัมภาษณ  6) ใชไหวพริบสังเกตทาทาง
ของผูใหสัมภาษณดวยวาเต็มใจ หรือลําบากใจที่จะตอบตามความเปนจริงหรือไม เชน บางเรื่อง
รูสึกวาเปนเรื่องสวนตัวที่รูสึกละอาย หรือเปนปมดอย หรือพูดไปแลวเปนการเสียประโยชน หรือ
เปนเรื่องที่รูสึกวาถูกลองภูมิ ผูสัมภาษณจะตองระมัดระวังไมใหเกิดความรูสึกดังกลาว เพราะอาจ
จะทําใหไดขอมูลที่บิดเบือนไปจากความเปนจริงได  7) พิจารณาทบทวนวาคําตอบใดยังไม
สมบูรณ หากพบวายังไดคําตอบไมชัดเจนอาจยอนถามใหมในเชิงทบทวนใหเรียบรอยกอนที่จะ
เลิกสัมภาษณ 8) แสดงการขอบคุณผูใหสัมภาษณทุกครั้งที่จบการสัมภาษณ  2.3 หลังการ
สัมภาษณ มีแนวปฏิบัติดังนี้ 1) ผูสัมภาษณตองจดบันทึกทันทีหลังการสัมภาษณแลว เพื่อกันลืม  

2) การจดบันทึกการสัมภาษณ ควรบันทึกเฉพาะเนื้อหาสาระที่ไดจากผูใหสัมภาษณ
เทานั้น ไมเพิ่มความคิดเห็นของผูสัมภาษณลงไปดวย  3) ควรจดบันทึกการสัมภาษณใหละเอียด
ไมควรจดบันทึกยอเกินไป เพราะอาจลืมสาระที่สําคัญๆ ได  4) คําถามใดถาไมไดคําตอบ ผู
สัมภาษณควรจะบันทึกเหตุผลไวดวย  5) ตรวจสอบความสมบูรณของการจดบันทึกในแบบ
สัมภาษณกอนการวิเคราะหขอมูล  3. แหลงที่ทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการสัมภาษณ 
ความคลาดเคลื่อนอาจเกิดขึ้นไดเสมอทําใหผลการสัมภาษณขาดความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น
แหลงที่ทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนมี 2 แหลง ดังนี้  3.1 อคติของผูใหสัมภาษณ 1) ผูใหสัมภาษณ
ไมชอบผูใหสัมภาษณ และไมเห็นความสําคัญของเรื่องที่จะสัมภาษณ  2) ผูใหสัมภาษณไมชอบผู
สัมภาษณบางอาชีพ เชน โสเภณีมักไมชอบนักสังคมสงเคราะห นักเรียนมักไมชอบครูฝายปกครอง 
เปนตน จึงไมใหความรวมมือ และอาจใหขอมูลที่คลาดเคลื่อนได  3) ผูใหสัมภาษณมีความกดดัน
จากปญหาสวนตัว เมื่อพบผูสัมภาษณแทนที่จะฟงและตอบคําถามกลับมาเลาเรื่องราวและระบาย
อารมณกับผูสัมภาษณ  3.2 อคติของผูสัมภาษณ  1) ผูสัมภาษณไมชอบผูใหสัมภาษณ เชน พอ
เห็นหนาก็ไมถูกชะตากันแลว และผูสัมภาษณไมชอบผูใหสัมภาษณบางอาชีพ เชน ขายประกัน 
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โสเภณี นายหนา เปนตน  2) ผูสัมภาษณสนใจดานใดดานหนึ่งโดยเฉพาะ มักจะใชคําถามนําใหผู
สัมภาษณคลอยตาม หรือมักจะชอบผูที่ตอบสอดคลองกับความคิดของตนเอง  3) ผูสัมภาษณ
ควบคุมอารมณไมได กรณีผูใหสัมภาษณใหขอมูลที่ขัดแยงกับตนเอง  4. ขอดีของการสัมภาษณ 
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ มีขอดีดังนี้  1) ใชไดกับคนทุกระดับการศึกษาทุกประเภท
อาชีพ ทุกเพศ ทุกวัย และเหมาะสมสําหรับผูที่อานหนังสือไมออกหรือเขียนหนังสือไมได หรือมี
ปญหาในการอานและเขียน  2) การสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางสามารถปรับคําถามใหชัดเจน 
ยืดหยุนได  3) การสัมภาษณชวยใหไดขอมูลที่ละเอียด และสามารถสังเกตพฤติกรรมของผูให
สัมภาษณในขณะการสัมภาษณไดดวย  4) ผูใหสัมภาษณจะใหความรวมมือมากกวาเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยการใชแบบสอบถาม  5) ผูสัมภาษณอาจทราบไดทันทีวาคําตอบที่ไดเปนคําตอบจากใจ
จริงจากผูใหสัมภาษณหรือไม  5.ขอจํากัดของการสัมภาษณ การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการ
สัมภาษณมีขอจํากัด ดังนี้  1) ถาเปนกลุมตัวอยางขนาดใหญ จะเสียเวลาในการสัมภาษณมาก 
ส้ินเปลืองแรงงานและเสียคาใชจายสูง  2) ความรวมมือจากผูใหสัมภาษณอาจจะนอยลง หากผู
สัมภาษณไมมีมนุษยสัมพันธดีพอ  3) ตองอาศัยประสบการณของผูสัมภาษณมาก เพราะผูให
สัมภาษณมักจะระมัดระวังตัวนึกวาเปนเรื่องของทางราชการ  4) กรณีการสัมภาษณแบบไม
มีโครงสรางจะทําใหการรวบรวมคําตอบคอนขางยาก  5) กรณีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง
คําตอบที่ไดอาจเปนเพียงขอมูลบางสวน และผูสัมภาษณก็ไมมีสิทธิ์ไดคําตอบเพิ่มเติมเพื่อใหได
ขอมูลเพิ่มอีกได

การวิจัยแบบสนทนากลุม (Focus Group Research)
การศึกษาวิจัยโดยใชวิธีวิจัยแบบสนทนากลุม (Focus Group Research)  จัดเปนการ

วิจัยเชิงคุณภาพวิธีหนึ่งที่กําลังไดรับความสนใจอยางมาก ในการวิจัยทางดานพฤติกรรมศาสตร
และสังคมศาสตร การจัดกลุมสนทนาเปนกระบวนการกลุม (group process)  ที่ตองอาศัยหลัก
ของการกระทําระหวางกันในกลุม (group interaction) ทําใหเกิดพลวัตของกลุม (group 
dynamic) เพื่อไปกระตุนใหคนแสดงความคิดเห็นและทัศนะของตนออกมาอยางเปดเผยและ
จริงใจ ในขณะที่สนทนากลุมความคิดเห็นของคนๆ หนึ่งในกลุม อาจไปกระตุนใหคนอื่นๆ อยากพูด 
อยากแสดงความคิดเห็นของตนออกมาบาง

การสนทนากลุมเกิดขึ้นครั้งแรกในปลายป ค.ศ. 1941 ที่มหาวิทยาลัยโคลัมเบีย โดย
Robert Merton ไดประเมินรายการวิทยุที่ไดออกอากาศของสถานีวิทยุ ดวยเทคนิควิจัยที่เรียกวา
“Focused Interviews” โดยเชิญผูฟงรายการวิทยุมารวมกันสนทนาเปนกลุมเล็กๆ ซึ่งปรากฏวาได
ผลดี หลังจากนั้นก็มีผูนําวิธีการดังกลาวไปใชอยางมากมาย ใยระยะแรกไดมีการนําเอาเทคนิคการ
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สนทนากลุมไปใชในการวิจัยทางการตลาด (marketing research) ในการหาความตองการและ
ความพึงพอใจในสินคาของผูบริโภค ตอมาจึงไดมีการนําไปใชอยางแพรหลายในทางสังคมศาสตร
สาธารณสุขและการศึกษา ซึ่งไดมีการประยุกตและเรียกชื่อแตกตางกันไป เชน “Focus Group”
“Focus Group Interview” “Group Indepth Interview” “ Focused Interview” “Focus Group
Discussion”  ซึ่งอาจใชเปนเทคนิคประกอบในการเก็บขอมูลรวมกับเทคนิคอื่นๆ หรือใชเก็บขอมูล
เบื้องตน เพื่อสรางเครื่องมือหรือยืนยันขอมูลในการวิจัย แตเมื่อพิจารณาถึงรูปแบบวิธีของการ
สนทนากลุมจะเห็นวามีรูปแบบกระบวนการเฉพาะและใชเก็บขอมูลที่มีลักษณะพิเศษ คือ เปน
ขอมูลของคนในกลุมที่มีประสบการณรวมกันในสถานการณใดๆ และเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธของ
กลุมกระตุนใหผูรวมสนทนาแสดงความคิดเห็นออกมาซึ่งไดเ รียกวิธีดังกลาวเปนวิธีวิจัย 
(methodology)  วิธีหนึ่งในการวิจัยเชิงคุณภาพ เรียกวา “Focus Group Research” ซึ่งใชในการ
ศึกษาการรับรู ความรูสึกหรือทัศนคติการปฏิบัติ หรือส่ิงอื่นๆ ในตัวคนที่สามารถเทียบเคียงไดจาก
ความคิดเห็นจากการสนทนา ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเรียกวา “การวิจัยแบบสนทนากลุม”

ขั้นตอนในการออกแบบและการใชการสนทนากลุม
การวิจัยแบบสนทนากลุมมีข้ันตอนและการออกแบบเหมือนกับการวิจัยโดยทั่วๆ ไป

ตั้งแตข้ันตอนการกําหนดประเด็นปญหาวิจัยไปจนถึงขั้นตอนการเขียนรายงานการวิจัย เพียงแต
การวิจัยแบบสนทนากลุมมีหลักการพื้นฐานและวิธีการเฉพาะในรายละเอียดของแตละขั้นตอน
ของการวิจัยเทานั้น Steart และ Shamdasani ไดสรุปข้ันตอนของการวิจัยแบบสนทนากลุมไว
ดังตอไปนี้
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แผนภูมิที่ 4   ข้ันตอนในการออกแบบและการจัดสนทนากลุม

กําหนดและนิยามปญหาในการวิจัย
(Problem Definition/Formulating of the Research Question)

กําหนดกรอบในการคัดเลือกผูเขารวมสนทนา
(Identification of Sampling Frame)

กําหนดและนิยามปญหาในการวิจัย
(Problem Definition/Formulating of the

สรางและทดลองใชแนวทางการสนทนา
(Generation and Pre-Testing of Guideline)

คัดเลือกผูเขารวมสนทนา (Recruiting the Participants)

ดําเนินการสนทนา (Conducting the Group)

การวิเคราะหและนําเสนอขอมูล
(Analysis and Interpretation of Data)

การเขียนรายงาน (Writing the Report)
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การกําหนดประเด็นที่ศึกษา (Research Question)
การสนทนากลุมเปนการศึกษาความคิดและทัศนะของคนจากการจัดกลุมสนทนา 

ดังนั้นสิ่งแรกที่ตองทํา คือ การกําหนดหัวขอเร่ืองที่ศึกษา ซึ่งการกําหนดหัวขอเร่ืองที่จะศึกษานี้อาจ
จะมาจากสภาพปญหาตางๆ ในสังคมขณะนั้น หรือเร่ืองที่ผูวิจัยสนใจ ตลอดจนแนวคิดและทฤษฎี
ตางๆ นั่นเอง

การกําหนดประเด็น หรือตัวบงชี้ที่คาดวาเกี่ยวของกับเร่ืองที่จะศึกษา เพื่อมาสรางเปน
แนวทางในการสนทนากลุม ซึ่งการกําหนดประเด็นนั้นก็ทําไดโดยการจําแนกแยกแยะมาจาก
วัตถุประสงคของการศึกษาวาตองการทราบอะไรแลวนํามาสรางเปนแนวทางคําถามยอยๆ ในแนว
ทางการสนทนากลุม (guideline) โดยจัดลําดับ หรือผูกเปนเรื่องราวเพื่อดําเนินการเปนขั้นตอน
ตามหมวดหมูที่กําหนด

การออกแบบการวิจัยแบบสนทนากลุม (Research Design)
การวิจัยแบบสนทนากลุมก็มีลักษณะการออกแบบการวิจัย เชนเดียวกับวิธีวิจัยแบบ

อ่ืนๆ นั่นคือ มีการออกแบบการเลือกกลุมตัวอยาง (sampling design) การออกแบบการดําเนิน
การและจัดเก็บขอมูล (measurement design) และการออกแบบการวิเคราะหขอมูล (analysis
design) ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. การคัดเลือกผูเขากลุมสนทนา (Selection of Participants)
ก. หลักการคัดเลือก  นภาภรณ หะวานนท ไดกลาวไววา การวางแผนการจัด

กลุมสนทนาควรเริ่มจากการตั้งคําถามวา ผูที่เราตองการจะเชิญมารวมสนทนาคือใคร ซึ่งตอง
กําหนดกฎเกณฑในการคัดเลือกผูเขารวมกลุมสนทนาไวลวงหนา กฎเกณฑดังกลาวขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคของการวิจัย หลักการสําคัญประการหนึ่ง ก็คือ ภายในกลุมแตละกลุมผูรวมกลุม
สนทนาควรจะมีภูมิหลังและคุณลักษณะบางประการที่คลายคลึงกัน โดยทั่วไปจะกําหนดให
ลักษณะภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคมคลายคลึงกัน เชน ระดับการศึกษา อาชีพ รายได รวมทั้ง
ลักษณะที่เกี่ยวของกับหัวขอที่จะศึกษาโดยตรงอีกดวย เพื่อใหผูรวมสนทนามีความรูสึกสบายใจ
และแสดงความคิดเห็นสนับสนุนหรือโตแยงซึ่งกันอยางเปดเผยมากกวาผูรวมสนทนาที่มีภูมิหลัง
แตกตางกันมาก อาจจะมีผลทําใหเกิดการสนทนาคิดขัด ไมราบร่ืน เพราะวาผูรวมสนทนามีความ
เกรงอกเกรงใจกันหรือไมไววางใจกัน

คุณลักษณะตางๆ ของผูเขารวมสนทนากลุม แบงออกเปน 3 ประการ คือ  1)
คุณลักษณะที่ใชแบงกลุม (break characteristic) เปนคุณลักษณะของผูรวมสนทนาที่จะใชแบง
กลุมสนทนาใหแตละกลุมมีความแตกตางกัน เชน ตองการศึกษาเรื่องคานิยมในการสงลูกเรียนตอ
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ของผูปกครองในภูมิภาคตางๆ ของประเทศไทย ก็อาจใชภูมิภาค และลักษณะทองถิ่นเมือง และ
ชนบท เปนคุณลักษณะในการแบงกลุมศึกษา ซี่งกรณีนี้อาจแบงเปนกลุมผูปกครองในภาคเหนือ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก และภาคใต ซึ่งแตละภูมิภาคก็จะแบงเปน
ผูปกครองในเขตเมืองและเขตชนบท ซึ่งจะแบงกลุมสนทนาไดเปน 10 กลุม เปนตน 2)
คุณลักษณะควบคุมใหภายในกลุมเหมือนกัน (uniform control characteristic) เปนคุณลักษณะ
ที่แตละกลุมตองควบคุมใหมีเหมือนกัน เชน ตองนับถือศาสนาพุทธ ใชภาษาไทย จบการศึกษาไม
ต่ํากวา ม.6 เปนตน  3) คุณลักษณะควบคุมใหองคประกอบของกลุมเหมือนกัน (composition
control characteristic) เปนคุณลักษณะที่เปนองคประกอบที่ทุกกลุมสนทนาจะตองมีเหมือนกัน
เชน การใชคุณลักษณะเรื่องเพศ และสถานภาพสมรสเปนองคประกอบของกลุม ดังนั้น ทุกกลุม
สนทนาตองมีทั้งเพศชายและเพศหญิง และมีทั้งคนที่สมรส และยังไมสมรส เปนตน

ข. จํานวนกลุมสนทนา  ในสวนของการกําหนดกลุมสนทนามากนอยเพียงใดนั้น 
ส่ิงที่จะเปนตัวกําหนดจํานวนกลุมที่สําคัญ คือ ลักษณะปญหาของการวิจัย หากประเด็นปญหาที่
ตองการจะศึกษามีคําตอบแตกตางกันไปในประชากรที่มีภูมิหลังและประสบการณที่ตางกัน ผูวิจัย
ควรจะจัดใหมีกลุมสนทนาใหครบตามความแปรผันที่คาดวาจะเกิดขึ้น จะเพียงพอก็ตอเมื่อผูวิจัย
เห็นวาไมมีคําตอบที่แตกตางไปจากที่ไดรับมาอีกแลว

ค. ขนาดของกลุมสนทนา  Stewart and Shamdasani กลาววา จํานวนผูเขารวม
กลุมสนทนาควรจะอยูระหวาง 6 – 12 คน เพราะถามากกวา12 คนแลว จะทําใหควบคุมและ
ดําเนินการสนทนาลําบาก แตถาหากนอยกวา 6 คน อาจจะทําใหปฏิสัมพันธหรือการเคลื่อนไหว
ภายนกลุมมีนอย ทําใหไมไดขอมูลเทาที่ควรจะเปน

2. การดําเนินการและจัดเก็บขอมูลการสนทนากลุม (Measurement Design)
ในการดําเนินการสนทนากลุมตองมีการเตรียมการที่จําเปน 4 ประการ คือ การ

เตรียมกลุมผูจัดการสนทนากลุม คูมือการสนทนากลุม สถานที่และบรรยากาศในการจัดสนทนา
กลุมและระยะเวลาที่ใชในการสนทนากลุม

ก. กลุมผูจัดการสนทนากลุม  ประกอบไปดวย  1) ผูดําเนินการสนทนา 
(Moderator)  2) ผูจดบันทึกการสนทนา (Note – taker) และ  3) ผูบริการทั่วไป (Provider) 1) ผู
ดําเนินการสนทนา Popham ไดกลาวถึง คุณสมบัติของผูดําเนินการสนทนาไววาควรเปนผูมีความ
ชัดเจนในตัวเอง เปนผูนําที่ดี ชางสังเกตคําพูดทาทางของผูรวมสนทนา จุดประเด็นคําถามไดอยาง
กวางขวางและลึกซึ้ง มีความยืดหยุน และแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี สําหรับบทบาทของผูดําเนิน
การสนทนานั้น Stewart and Shamdasami กลาวไววา ผูดําเนินการสนทนาเปนเพียงจุดประเด็น
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คําถามเพื่อนําสนทนา ไมใชเปนประธานในการสนทนา ดังนั้น จึงควรมีบทบาทในการสนทนานอย
ที่สุด และไมควรแสดงทาทางหรือคําพูดที่แสดงถึงการเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผูรวมสนทนาคน
ใดคนหนึ่ง แตเปนผูกระตุนใหผูเขารวมไดสนทนาอยางกวางขวางและตะลอมใหอยูในประเด็น จน
ไดขอสรุปของกลุมในประเด็นที่ไดสนทนากัน ซึ่งคุณลักษณะของผูดําเนินการสนทนาที่ดีนั้น
สามารถสรุปได 9 ขอ ในตารางที่ 3

ตารางที่ 3  คุณลักษณะของผูดําเนินการสนทนาที่ดี

คุณลักษณะของ
ผูดําเนินการสนทนา คําอธิบายคุณลักษณะ

1. มีความสนใจอยางแท
จริงในความคิดและความรู
สึกคนอื่น

− ผูดําเนินการสนทนาที่ดี คือ คนที่ในชีวิตจริงมีความ
สนใจในสิ่งแปลกใหมที่คนพบจากผูคน มีขอสงสัย ถามคําถาม
และฟงคําตอบดวยความอยากรู

2. สามารถแสดงทาทางที่
บงบอกความรูสึกได

− ในการสนทนาไมไดมีเพียงการพูดอยางเดียว แตตองมีการ
แสดงออกทางทาทางโดยไมใชคําพูดดวย

3. เปนคนที่มีลักษณะเปน
ธรรมชาติและมีชีวิตชีวา

− ความมีชีวิตชีวาเปนสิ่งสําคัญ บางคนมีลักษณะทาทาง
การพูดจาที่จืดชืดจึงไมเหมาะที่จะดําเนินการสนทนากลุม

4. มีอารมณขัน − การที่ผูสนทนามีอารมณขันจะชวยทําใหบรรยากาศในการ
สนทนาผอนคลาย เพราะสิ่งที่งานวิจัยเชิงคุณภาพตองการคือ
จินตนาการ ความคิดสรางสรรค และความเปนธรรมชาติ

5. เปนคนหนักแนนและมี
ความคิดเห็นชัดเจน

− คุณสมบัตินี้มีความจําเปนในการที่จะรับรูถึงความรูสึกและ
มองเห็นชีวิตของผูรวมสนทนาผานทางทัศนะของเรา

6. ยอมรับในความลําเอียง
ของตน

− การทําสิ่งที่สมบูรณที่สุดไมมีทางเกิดขึ้นได แตส่ิงที่สําคัญที่
สุด คือ ความซื่อสัตยตอตัวเอง และเปดกวางพอที่จะเขาใจใน
ความลําเอียงนั้นและขจัดออกไป

7. สรางความเขาใจอยาง
ลึกซึ้ง

− ผูดําเนินการสนทนาที่ดีตองรูจักขบคิดใครครวญและ
ตะลอมกลอมเกลาเพื่อทําความเขาใจในตัวของผู เขารวม
สนทนา

8. มีความคลองแคลวและ
ชัดเจน

− ตองมีความคลองแคลวในการพูดจา ตั้งคําถามงายๆ ให
การสนทนาราบรื่นไมติดขัดและมีความชัดเจน
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ตารางที่ 3  (ตอ)

คุณลักษณะของ
ผูดําเนินการสนทนา คําอธิบายคุณลักษณะ

9. มีความยืดหยุนสูง − รูจักปรับเปลี่ยนทิศทางพลิกแพลงสถานการณเฉพาะหนา 
ไมเขมงวดในคําถามคําตอบจนเกินไป แตใชเทคนิคการตะลอม
จนไดขอมูลที่คิดวาไดขอสรุปหรือเพียงพอแลว

2) ผูบันทึกการสนทนา ผูดําเนินการสนทนาอาจใช 1-2 คนก็ได โดยจดบันทึกคํา
พูดของผูเขารวมสนทนา ตลอดจนบรรยากาศในการสนทนาไวดวย โดยทั่วไปจะมีการบันทึกเทป
เพื่อใหสะดวกในการจดบันทึกการสนทนาไมใหขาดตกบกพรอง และใชประกอบในการวิเคราะห
ขอมูลไดสะดวกยิ่งขึ้น ในบางครั้งอาจจะมีการบันทึกเปนวีดิทัศนดวยก็ได แตทั้งนี้ตองคํานึงถึง
บรรยากาศการสนทนาดวยวาจะเปนการสรางความกดดันใหผูรวมสนทนา และไมสามารถเสนอ
ความคิดเห็นอยางเต็มที่หรือไมคํานึงถึงความจําเปนในการบันทึกการสนทนาในลักษณะดังกลาว
ดวย  3) ผูบริการทั่วไป หมายถึง ผูอํานวยความสะดวกในทุกดาน เพื่อใหการสนทนากลุม
ดําเนินไปอยางราบรื่น และบรรลุผลสําเร็จ รวมถึงการแกไขเหตุการณเฉพาะหนาที่อาจจะทําให
การสนทนาติดขัดไมราบร่ืนหรือหยุดชะงักโดยไมจําเปน เชน มีผูที่ไมเกี่ยวของเขามาในวงสนทนา
ผูบริการทั่วไปก็จะมีหนาที่ในการกันผูนั้นออกไปจึงควรมีลักษณะที่คลองแคลวเขาใจสถานการณ 
และแกไขปยหาหารือเหตุการณเฉพาะหนาไดดี

ข. คูมือในการสนทนากลุม (Group Discussion Guide) ในคูกรณีการสนทนากลุม
จะมีสวนประกอบสําคัญ 2 สวน คือ ข้ันตอนในการสนทนาและแนวคําถาม (Guideline)   ซึ่งแนว
คําถามนั้นกําหนดไวกวางๆ ไมเฉพาะเจาะจงเกินไป ทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับประเด็นปญหาการวิจัยวามี
ความตองการคําตอบในเรื่องใด เร่ืองที่จะสนทนากลุมมีความซับซอนหรือละเอียดออนหรือไม
นักวิจัยตองการขอมูลลึกซึ้งเพียงใด ตองการความชัดเจนในระดับไหน โดยทั่วไปแลวแนวคําถามที่
กําหนดไวในคูมือการสนทนากลุมหรือคําถามที่ผูดําเนินการสนทนาคิดขึ้นในสถานการณเฉพาะ
หนา ขณะสนทนากลุมจะประกอบไปดวยคําถามลักษณะตางๆ  ดังตอไปนี้
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ตารางที่ 4 ลักษณะของคําถามในการสนทนากลุม

ประเภทของคําถาม จุดประสงค / สถานการณที่ใช
1. คําถามหลัก

(Main Research Questions)
− เปนคําถามที่เนนถึงประเด็นปญหาที่ตองการศึกษาโดย
ตรง ซึ่งจะถามอยางไรตองมีการคิดไวลวงหนา

2. คําถามนํา
(Leading Questions)

− ใชถามเพื่อที่จะนําไปสูความหมายที่ลึกซึ้ง หรือในชวงที่ผู
รวมสนทนาเกิดความลังเลไมแนใจในเรื่องที่สนทนา ซึ่งเมื่อ
ถามนําแลว ควรถามตอวา “ทําไม”

3. คําถามตรวจสอบ
    (Testing Questions)

− คําถามนี้จะใชเมื่อผูดําเนินการสนทนาไมเขาใจ หรือใช
ตรวจสอบในขอจํากัดของความคิดรวบยอดบางอยาง โดยใช
คําพูดหรือความคิดของคนในกลุมที่แสดงออกมา สรางเปน
คําถาม เพื่อสงคําพูดหรือแนวคิดนั้นกลับไปยังกลุมสนทนา
เพื่อตรวจสอบอีกครั้ง

4. คําถามเขาสูประเด็น
    (Steering Questions)

− ใชในกรณีที่ผูรวมสนทนาไดสนทนาออกไปนอกประเด็น
หรือแนวเรื่องที่ตองการก็สามารถใชคําถามลักษณะนี้นําเขาสู
ประเด็นได

5. คําถามแบบซื่อๆ
    (Obtuse Questions)

− เมื่อกลุมเร่ิมสนทนาไปในประเด็นที่ยากตอการแสดง
ความคิดเห็น หรือในกรณีที่เปนนามธรรม ควรถามใหเปน
พฤติกรรมหรือความคิดเห็นของคนอื่นๆ เชน “ถาคุณเปนเขา
คุณจะรูสึกอยางไร”

6. คําถามในขอเท็จจริง
    (Factual Questions)

− ใชถามในกรณีที่ตองการคําตอบที่ เปนขอเท็จจริง  
ปราศจากอคติของผูรวมสนทนาคนใดคนหนึ่ง ซึ่งตองถามใน
ความรูสึกที่เปนกลางภายในกลุมเอง หรือระหวางกลุม

7. คําถามความรูสึก
    (Feel Questions)

− ใชในการถามความคิดเห็นทั่วๆ ไป อาจจะเปนเรื่อง
ออนไหว หรือเปดเผยไดในความรูสึกของแตละคน ซึ่งตอง
ระมัดระวังในความรูสึกที่ขัดแยงกันและตองใหโอกาสทุกคน
ไดพูด
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ตารางที่ 4 (ตอ)

ประเภทของคําถาม จุดประสงค / สถานการณที่ใช
8. คําถามลับ
  (Anonymous Questions)

− ใชถามในสิ่งที่กลุมพูดคุยหรือยอนถามในประเด็นที่
สําคัญ โดยไมตองระบุชื่อผูตอบ เชน “คุณคิดอะไรคือส่ิง
สําคัญที่สุดในประเด็นที่เราไดสนทนากันมากรุณาเขียนลงใน
กระดาษแลวสงมา”

9. คําถามโดยใชความเงียบ − ในบางครั้งคําถามที่ดีที่สุด ก็คือ การเงียบเพื่อรอคําตอบที่
จะออกมา

ค. สถานที่และบรรยากาศการจัดสนทนากลุม  ในการจัดกลุมสนทนา ผูวิจัยตองสราง
บรรยากาศที่เปนกันเอง มีการตอนรับที่อบอุนใหเกิดความผอนคลายไมเครงเครียดเปนไปใน
ลักษณะ “นั่งจับเขาคุยกัน” สถานที่ในการจัดสนทนาควรเปนที่ที่ผูเขารวมสะดวกสบาย ปลอดโปรง
สงบ ไมมีส่ิงรบกวนจากภายนอก และใหผูเขารวมมีความรูสึกสบายใจที่จะแสดงความคิดเห็นได
อยางปลอดภัย

ง. เวลาที่ใชในการสนทนากลุม  การสนทนากลุมแตละครั้งจะใชเวลาประมาณ 1.30
– 2.30 ชั่วโมง ทั้งนี้ข้ึนอยูกับขอบเขตและลักษณะของปญหาที่ตองการศึกษา ลักษณะของผูเขา
รวมสนทนาปฏิสัมพันธ ความเคลื่อนไหวภายในกลุม และบรรยากาศของการสนทนา

การวิเคราะหขอมูล (Content Analysis)
ก. การบันทึกการสนทนากลุม สามารถกระทําได 3 วิธี ดังนี้  1) การจดบันทึกและการ

ถอดความจากเทปอยางละเอียดทุกคําพูด  และบันทึกบรรยากาศการสนทนาดวย วิธีนี้เหมาะ
สําหรับขอมูลที่สําคัญและจําเปน มีเวลาเพียงพอไมเรงรีบและจุดประสงคของการศึกษาตองการ
รายละเอียด เพื่อใชเปรียบเทียบใหความเห็นแตกตางในกลุมประชากรที่ตางกัน เชน แยกตามเพศ, 
อายุ, กลุม สถานะทางสังคม และภูมิลําเนา เปนตน  2) การจดบันทึกการสนทนา และบันทึกเทป
ประกอบ วิธีนี้จะเนนการจดบันทึกอยางละเอียด ไมมีการถอดเทป เมื่อมีขอสงสัยก็จะฟงจากเทป
ประกอบเทานั้น วิธีนี้เหมาะสําหรับการวิจัยที่มีเวลาจํากัด การสนทนาใชเวลามาก และจุดประสงค
ของการวิจัยตองการเพียงขอมูลยอนกลับจากกลุมประชากรเพื่อการตัดสินใจเทานั้น  3) การจด
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บันทึกอยางเดียวโดยไมตองบันทึกเทป วิธีนี้เหมาะสําหรับการวิจัยที่ใชเวลานอย ประเด็นในการ
วิจัยเปนเรื่องงายๆ ไมซับซอน หรือจัดกลุมสนทนาเพื่อศึกษาประกอบเทคนิคอื่นๆ

ข. การเตรียมขอมูลเพื่อการวิเคราะห สามารถทําได 2 วิธี คือ  1) การจัดหมวดหมู
ขอมูลดวยมือ วิธีการนี้ผูวิจัยจะกําหนดเคาโครงการวิเคราะหตามรายการของประเด็นในการ
สนทนากลุม หรือกําหนดตามขอสรุปของผูดําเนินการสนทนายืนยันกับขอมูลที่จดบันทึก และจัด
หมวดหมูโดยการทํารหัสลงในแตละชวงของขอมูล การทํารหัสอาจใชดินสอสีขีดเสนใต หรือใช
เทคนิคการตัดปะ (cut and paste technique) คําพูดหรือขอความในบันทึกก็ได  2) การจัดหมวด
หมูขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูปที่กําลังไดรับความสนใจ และใหความ
สะดวกในการจัดหมวดหมูขอมูลเชิงคุณภาพ คือ โปรแกรมที่เชื่อวา “The Ethnograph” โปรแกรม
นี้จะใชในการลงรหัสเนื้อหาตางๆ ใหกับผูวิจัยและสามารถจัดหมวดหมูแยกประเด็นหัวขอตางๆ 
โดยไมตองยุงยากเหมือนจัดทําดวยมือ

ค. การวิเคราะหขอมูล สามารถวิเคราะหได 2 ระดับ คือ การวิเคราะหเบื้องตนและ
การวิเคราะหอยางละเอียด  1) การวิเคราะหเบื้องตน คือ การวิเคราะหผลการสนทนา โดย
รวมกันสรุปและเสนอความคิดเห็นในกลุมของผูจัดการสนทนา ซึ่งจะดําเนินการทันทีเมื่อการ
สนทนามาแตละกลุมส้ินสุดลง เพื่อเปนการหาผลสรุปเบื้องตนจากขอคนพบที่ไดจากการสนทนา 
และเพื่อหาขอผิดพลาดในการดําเนินการเพื่อนําไปปรับปรุงในการจัดสนทนาครั้งตอไป และ
ปองกันการหลงลืมประเด็นของนักวิจัยเอง เนื่องจากขอมูลนั้นเปนขอมูลเชิงคุณภาพ และมีจํานวน
มาก  2) การวิเคราะหอยางละเอียด หนวยของการวิเคราะหขอมูล ก็คือ กลุมสนทนาแตละกลุม
โดยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ซึ่งเมื่อมีการจัดหมวดหมูขอมูลแลว ผูวิจัย
สามารถวิเคราะหขอมูลไปตามหัวขอที่วางเคาโครงไว

ในการวิเคราะหเนื้อหาสามารถทําไดสองแนวทาง กลาวคือ แนวทางแรกเปนการ
วิเคราะหตามความหมายทางภาษา (manifest) โดยตรง และแนวทางที่สองนั้นเปนการวิเคราะห
ความหมายทางความรูสึกหรือนัยที่แฝงอยู (latent) ในคําพูดเหลานั้น โดยจะพิจารณาความ
คลายคลึงและความแตกตางกันของทัศนะและความคิดเห็นตางๆ และพยายามหาคําอธิบายวามี
ปจจัยอะไรบาง ที่ทําใหผูเขารวมสนทนาแตละกลุมมีทัศนะหรือความคิดเห็นที่เหมือนหรือแตกตาง
กัน ผูวิจัยควรพยายามนําเสนอความคิดเห็น และทัศนะที่เหมือนกันหรือขัดแยงกันไวดวย
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การนําการจัดสนทนากลุมไปใช (Research Finding)
การวิจัยหนึ่งๆ อาจใชขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุมอยางเดียว หรือใชรวมกับขอมูลที่

ไดจากการเก็บรวบรวมดวยวิธีอ่ืนๆ เชน ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก การสังเกตแบบ
มีสวนรวม การสํารวจ การทดลอง ซึ่งจะทําใหขอมูลที่ไดมีคุณภาพมากขึ้น นอกจากนี้ ยังมีการนํา
ผลการสนทนากลุมไปประยุกตสรางเปนแบบสอบถามเพื่อใชสํารวจกับกลุมประชากร การวิจัย
แบบสนทนากลุมมีการพัฒนาปรับปรุง และนําไปประยุกตใชในงานวิจัยตางๆ ไมวาจะเปนงานวิจัย
ดานการตลาด (Marketing Research) การโฆษณา การแพทย การศึกษา การกีฬา การบริหาร
ฯลฯ โดยมีวัตถุประสงคการใชที่แตกตางกันไป นอกจากนี้ การใชการวิจัยแบบสนทนากลุมไป
ประเมินความตองการจําเปนเพื่อการวางแผน (Need Assessment for Planning) ก็กําลังเปนที่
สนใจโดยทั่วไป เพราะเชื่อวา กระบวนการเคลื่อนไหวภายในกลุมจะชวยกําหนดความตองการ
จําเปนอยางแทจริงของแตละบุคคลได และจะทําใหไดความตองการจําเปนในระดับลึกอีกดวย

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยภายในประเทศ
สุพิศ กิตติรัชดา ไดวิจัยเรื่อง การสรางเสริมอํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองค

การของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค (2538 : ข-ค) กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลนครพิงค จํานวน 123 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับ
การสรางเสริมอํานาจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค อยูในระดับปานกลาง 2) ระดับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงคอยูในระดับสูง 3) การสรางเสริม
อํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .001

ประวิต เอราวรรณ ไดวิจัยเรื่อง การสรางเสริมอํานาจครู : การวิจัยแบบสนทนากลุม ใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ (2539 : ง) โดยสัมภาษณผูบริหาร ครู และผูนําชุมชน จํานวน 4 
กลุม รวม 28 คน ผลการวิจัยพบวา เงื่อนไขสําคัญที่กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนมี 
3 ประการคือ 1) ลักษณะการบริหารงานของผูบริหารเปนเงื่อนไขสําคัญที่ชวยใหเกิดการปรับปรุง
โครงสรางการบริหารและระบบการดําเนินการตางๆ ภายในโรงเรียน การเสริมสรางความรวมมือ
และการมีสวนรวมในการบริหาร การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในการพัฒนางานรวมกันของครู รวม
ไปถึงการปรับปรุงบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการทํางาน 2) ระบบการสนับสนุนจาก
ภายนอกโรงเรียน ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดการปรับปรุงการทํางานของโรงเรียนโดยเนนกระบวน
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การและการแกปญหารวมกันของครู การไดรับการสนับสนุนทรัพยากรและการฝกอบรม และการ
สรางกระบวนการทํางานรวมกับชุมชน 3) ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ซึ่งกอใหเกิดการ
ปรับปรุงพัฒนาเพื่อยกระดับสถานการณของโรงเรียน โดยในกระบวนการปรับปรุงและพัฒนาใน
โรงเรียน ไดคํานึงถึงปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางเสริมอํานาจของครู คือ อิสรภาพในการ
ทํางาน การมอบหมายอํานาจหนาที่ การมีสวนรวมบรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน ขอ
มูลยอนกลับ การยกยองยอมรับ ขวัญกําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู การใหเกียรติและไว
วางใจและการยอมรับความผิดพลาดรวมกันซึ่งสิ่งจูงใจในการสรางเสริมอํานาจครูก็คือ รางวัล 
และการชมเชย การฝกอบรม และการพัฒนาสถานภาพของครู ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ 
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เอื้อตอการทํางาน และเงินเดือน สวัสดิการ ซึ่งการใหส่ิงจูงใจเหลานี้แก
ครู ตองยึดหลักสําคัญคือ ตองใหเกียรติ ใหขอมูลสารสนเทศที่จําเปนอยางเปดเผย และใหการมี
สวนรวมในทุกระดับ

จันทรลอย เครือเชา (2543 : บทคัดยอ) ไดทําวิทยานิพนธเร่ือง ผูบริหารกับการสราง
เสริมอํานาจตามการรับรูของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรมสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดราชบุรี  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  1. ระดับการสรางเสริมอํานาจของผูบริหารตามการับรูของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมและราย
ดานพบวาอยูในระดับปานกลาง  2. ผูบริหารที่มีความแตกตางทางดานเพศ และระดับการศึกษา 
มีการสรางเสริมอํานาจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารเพศชาย
และผูบริหารที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีการสรางเสริมอํานาจมากที่สุด สวนผูบริหารที่มี
ความแตกตางทางดานอายุ อายุราชการ และประสบการณการบริหาร มีการสรางเสริมอํานาจแตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูบริหารที่มีอายุระหวาง 41-50 ป มีความแตกตาง
กับผูบริหารที่มีอายุมากกวา 50 ป โดยผูบริหารที่มีอายุกวา 50 ป มีการสรางเสริมอํานาจมากที่สุด 
ผูบริหารที่มีอายุราชการมากกวา 20 ป มีความแตกตางกับผูบริหารที่มีอายุราชการระหวาง 11-15 
ป และอายุราชการระหวาง 16 – 20 ป โดยผูบริหารที่มีอายุราชการมากกวา 20 ป มีการเสริมสราง
พลังอํานาจมากที่สุด ผูบริหารที่มีประสบการณการบริหารระหวาง 11 – 15 ป มีความแตกตางกัน
ผูบริหารที่มีประสบการณการบริหารมากกวา

ศิริรัตน  จุลษร (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เร่ือง การสรางเสริมอํานาจของ
ผูบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติงาน ของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบวา  1. ระดับการสรางเสริมอํานาจของผูบริหารโดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลางทั้ง 6 เงื่อนไข  2. ระดับผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติ
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งานของขาราชการสายสนับสนุนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  3. การสรางเสริมอํานาจของ
ผูบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติงานของขาราชการสาย
สนับสนุน ไดแก ดานทักษะ การติดตอส่ือสาร การวางแผนและการจัดการการแกไขปญหาอยางมี
ระบบ ดานคุณลักษณะ ความซื่อตรง ความเปนผูใหญ ความมีจิตใจกวาง และดานคํามั่นสัญญา
แหงความสําเร็จ การกําหนดแผนงาน การกําหนดแนวทางการดําเนินงาน การกําหนดทรัพยากร 
การกําหนดการตรวจสอบ และการสรุปผลการดําเนินงาน

งานวิจัยตางประเทศ
Goens and Clover (1991 : 233) ไดกลาวถึงลักษณะของครูในสถานศึกษาที่มีการ

สรางเสริมอํานาจการทํางาน มีดังนี้  1) มีความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด ความ
เชี่ยวชาญ 2) มีมาตรฐานทางจริยธรรมในการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ 3) มีอํานาจหนาที่และเปน
อิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบและสามารถตรวจสอบผลการทํางานได 4)มีเวลาพิจารณา
ผลสะทอนของการปฏิบัติและคิดในส่ิงที่จะตองกระทําเพื่อการศึกษา 5) มีมาตรฐานการปฏิบัติและ
พัฒนางานในฐานะผูเชี่ยวชาญทางการศึกษา 6)มีระดับความสามารถ อํานาจหนาที่ มีอิสระและ
ความรับผิดชอบที่สมดุลสอดคลองกันเพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ไดผลสมบูรณ  7) มีปณิธานการ
ทํางาน มีการตรวจสอบความเชี่ยวชาญเชนเดียวกับองคกรวิชาชีพอื่น

บลาส และบลาส (Blase and Blase 1994 : 7) ไดกลาวถึงพลังอํานาจการทํางานที่มี
ผลตอครูในการปฏิบัติงานในหนาที่ ไวดังนี้  1.ขยายขอบเขตความรูความสามารถของครู  2. ทําให
ครูมีอิสระในการสะทอนภาพความเปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู  3. เพิ่มความเชื่อมั่น
ในตนเองในการปฏิบัติหนาที่ของครู

แกรริสันและโบล (Garrison and Bly 1997 : 113) กลาววา การบรรลุผลสําเร็จที่
สมบูรณของการสรางเสริมอํานาจการทํางานของครู จะสะทอนออกมาผานทางความสําเร็จของ
ผูรับการศึกษา

การประเมินพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรเปนการประเมินจากความรูสึก
พฤติกรรมการทํางานและผลงาน ที่แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณเวลาและภารกิจ

เบนนิส และนานัส (Georgiades and Macdonell 1998 : 106) ไดศึกษาความรูสึก
ของบุคลากรในองคการที่มีการเสริมพลังอํานาจการทํางาน โดยการสัมภาษณ พบวา บุคลากรจะ
มีความรูสึกที่ดีเพราะวา  1. ไดทําในสิ่งที่แปลกแตกตางออกไป ไดทําในสิ่งที่ตองการ  2. ไดเรียนรู
ประสบการณใหมๆ จากการทํางาน  3. รูวาตนเองมีคุณคาความสําคัญ เปนสวนหนึ่งขององคกร
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และทุกคนตางมีจุดหมายของการทํางานรวมกัน  4. มีความสุขกับการทํางาน สนุกในการทํางาน
กับบุคคลที่มีภาวะผูนํา

คลัทเทอรบัคและเคอรนฮาน (Clutterbuck and Kernaghan 1994 : 23) ไดเสนอแนะ
ส่ิงที่ใชเปนเกณฑพิจารณาประเมินพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก  1. คุณภาพการ
ทํางานทั้งในระดับบุคคล ทีมงานและองคกร  2. การสรางสรรคส่ิงตางๆ ในการทํางาน  3. ความรัก
สถานบันและการรักษาหนาที่  4.ผลงานที่ประสบความสําเร็จ  5. การเรียนรูและการเปลี่ยนแปลง
พัฒนา  6. การดํารงตนดวยความมีคุณธรรมน้ําใจ มีพลังอาํนาจการทํางาน

มารติน (Klecher and Loadman  1996 : 10) ไดเสนอแนะใหประเมินพลังอํานาจการ
ทํางานของครูจากสิ่งตอไปนี้ไดแก  1.ความสามารถ ประเมินจากความรู ทักษะความสามารถที่จะ
มีผลตอการเรียนรูของผูรับการศึกษา  2. การแสดงภาวะผูนํา ประเมินการแสดงภาวะผูนําเมื่อมี
หนาที่ตองรับผิดชอบ  3.การตัดสินใจ ประเมินจากความสามารถในการตัดสินใจทําการสอนให
เกิดผลสําเร็จตามที่คาดหวังหรือทําใหงานบรรลุเปาหมาย

ชอรทและไรนฮารท (Short and Rinehart 1992 : 951) ไดศึกษาพลังอํานาจการ
ทํางานของครู จากสิ่งที่ปรากฏจากการทํางานดานตางๆ ไดแก  1. การตัดสินใจในการทํางาน ครูมี
สวนรวมตัดสินใจในสิ่งที่มีผลตองาน เชน กําหนดตารางเวลาการทํางาน จัดงบประมาณ จัดแผน
การเรียน  2. ความกาวหนาทางวิชาชีพ ครูมีโอกาสกาวหนา พัฒนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญไดเรียน
รูอยางตอเนื่องและเพิ่มพูนทักษะความสามารถจากการทํางานในหนาที่  3. สถานภาพในการ
ทํางาน ครูไดรับการยอมรับ ไดรับเกียรติ ไดรับการสนับสนุนจากผูรวมงานและผูมีสวนเกี่ยวของใน
ภาพลักษณของความเปนมืออาชีพ  4. สมรรถภาพในการทํางาน ครูมีความรู ทักษะความสามารถ
ที่จะชวยใหผูเรียนไดรับรูพัฒนาคุณธรรม ความรู ความสามารถและสําเร็จการศึกษาอยางมี
คุณภาพ  5. ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการควบคุมวิธีการทํางานของสถาน
ศึกษา

ชอรทและเกียร (Short and Greer 1997 : 176 - 177) ไดสรุปประเด็นของการมี
สวนรวมในการทํางาน ในการตัดสินใจที่ครูตองการและมีผูกลาวถึงไว 8 ดาน ไดแก  1. การ
กําหนดเปาหมายและภารกิจของสถานศึกษา   2. การกําหนดเวลา ตารางการทํางานและภาระ
งานที่ครูตองการกระทํารวมกัน  3. การกําหนดแผนการเรียน วัตถุประสงคการสอน การจัดชั้นเรียน
เอกสารประกอบการเรียน ส่ือวัสดุอุปกรณตางๆ  4.  การวางแผนปฏิบัติการจัดการงบประมาณ 5.
การบริหารงานบุคคล  6. การพัฒนาบุคลากร  7. การบริหารงานทั่วไป  8. การกําหนดมาตรฐาน
ความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูเรียน
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ส่ิงที่เกิดกับครู เมื่อมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจ (Lambert 1989 : 80)
ไดแก  1. ครูมีส่ิงจะใหเลือก เพื่อใหครูสามารถปฏิบัติภาระหนาที่ไดบรรลุผลความสําเร็จเกิด
ประโยชนสูงสุดกับทั้งตัวครูและสถานศึกษา  2. ครูมีอิสระที่จะเลือกหรือปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ 
รวมทั้งตัวครูเองเพื่อใหสามารถทําหนาที่ไดอยางประสิทธิภาพ  3. ครูจะมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติตามอํานาจหนาที่เพราะครูตระหนักรูในความสําคัญและคุณคาของอํานาจหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย  4. ครูจะมีความรับผิดชอบตอหนาที่เพราะรูผลกระทบทั้งที่ครูมีตอสถานศึกษาและ
ผลที่เกิดจากงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครู

การใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานสถานศึกษา มีความสําคัญกับการสรางเสริม
อํานาจการทํางาน เพราะมีผลกระทบตอครูในดานตางๆ (Blase and Blase 1994 : 44 - 50) ดังนี้  
1.  ส่ิงที่สะทอนจากตัวครู การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูไดมีโอกาสสะทอนความคิดเห็นและ
สนองตอบนโยบายการบริหารดวยความเขาใจ และเต็มใจมีสวนรวมแกปญหาตางๆ ของสถาน
ศึกษา  2. แรงจูงใจของครู การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มข้ึนมี
ความกระตือรือรนในการทําหนาที่ในการพัฒนาความรูความสามารถ และเชื่อมั่นในตัวเองในการ
ทํางาน  3. ความรูสึกเปนทีมงาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรูสึกผูกพันเปนน้ําหนึ่งใจ
เดียวกันในความเปนทีมงานของสถานศึกษา มีโอกาสแสดงทัศนะ แสดงน้ําใจในการแกปญหารูสึก
วาตนเองเปนสมาชิกที่มีคุณคาในทีมงาน  4. ความรูสึกเปนเจาของ การมีสวนรวมในการ
บริหารทําใหครูรับผิดชอบตอโครงสรางกระบวนการทํางานและผลงานของสถานศึกษา รูสึกไดรับ
ความไววางใจ รูสึกเปนเจาของทําใหกระตือรือรนในการทําหนาที่  5. ความสํานึกในหนาที่ การมี
สวนรวมในการบริหารทําใหครูมีความมุงมั่นรับผิดชอบสํานึกในภาระหนาที่ เพราะผลการทํางาน
เปนภาพฉายความเปนตัวตนของครูตอสาธารณชน  6. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน การมี
สวนรวมในการบริหารทําใหครูรับรูถึงการไดรับความไววางใจ การยอมรับในความรูความสามารถ
ที่ครูมีตอหนาที่และสถานศึกษา ทาํใหครูแสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน

เทอรร่ี (Terry 1999 : 5, 6) ศึกษาพบวาการปฏิบัติที่เปนการสรางเสริมอํานาจการ
ทํางานของครู ไดแก  1. การใหความไววางใจ ใชเหตุผล รวมกันควบคุมบริหารการใชทรัพยากรให
เกิดประโยชน  2. การประสานวิสัยทัศนของบุคคลกับสถานศึกษาใหสอดคลองกันเพื่อนําสูการ
ปฏิบัติ  3. การเห็นคุณคาของการสอนวาเปนงานที่ตองการความเชี่ยวชาญ ความเปนมืออาชีพ
4. การไมกลัวความยากลําบากในการทํางาน สามารถวางแผน ปฏิบัติและพัฒนาพลังความ
สามารถของตนในการพัฒนางาน  5. การยอมรับในคุณธรรม ความรู ความสามารถและผลการ
ทํางานของผูรวมงานและพรอมที่จะรวมกันพัฒนาใหดียิ่งขึ้น  6. การมานะพยายามปฏิบัติภารกิจ
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ของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย  7. การมีเปาหมายการทํางานที่ผานการมีสวนรวมคิดตัดสินใจ
และเปนเจาของงานรวมกัน  8. การทํางานรวมกันเปนทีม  9. การสนับสนุนทรัพยากร ปจจัยการ
ทํางานแกผูรวมงาน

การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ เปนการที่บุคลากรสามารถประเมินการ
ทํางานดวยตนเองและมีความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน ภายใตระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร โดยมีมาตรฐานการประเมินที่ประมวลมาจากการใชความรู
ทักษะความสามารถ ความรับผิดชอบในการทํางาน การแกปญหาและคุณภาพผลงาน ที่ทุกฝาย
รวมกันกําหนดและกระจายการไดรับประโยชนแกบุคลากรอยางทั่วถึง การประเมินตนเองและ
พรอมรับการตรวจสอบเปนการกระตุนการพัฒนาศักยภาพเสริมสรางความมุงหมายอันกอใหเกิด
อรรถประโยชนสูงสุดในการทํางาน

คลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน (Clutterbuck and Kernaghan 1994 : 52 - 53; 180 -
181) ไดกลาวถึงบุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางานไววามีคุณลักษณะดังนี้  1. สามารถรับการฝก
หัดอบรมไดดี  2. มีความเชื่อมั่นและพึ่งตนเองไดมากขึ้น  3.กระตือรือรน มีกําลังใจ มุงมั่นสูงาน
และสํานึกในหนาที่  4. สามารถใชความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะการทํางานดวยตนเอง  5.
สามารถมีสวนรวมรับผิดชอบในการทํางาน  6. สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนในความตองการ ความ
สําเร็จ ส่ิงที่เปนปญหาเปนความคิดวิสัยทัศนใหผูอ่ืนรับรูเขาใจได  7. สามารถที่จะทํางานตาม
ลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  8. มีความยืดหยุนในการทํางาน พรอมจะเผชิญและแก
ปญหา  9. สามารถตัดสินใจเมื่อถึงเวลาตองตัดสินใจ รูกาลเทศะเมื่อตองเกี่ยวของกับผูอ่ืน  10.
สรางความไววางใจและทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ  11.ยึดหลักความสามัคคี ความเปนทีมงาน เปนองคกร
12. สบายใจที่จะตอบคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของตนเองในองคกร  13. เขาใจบริบทแวดลอม
และผลที่จะเกิดตามมาจากการทํางาน สามารถแกปญหาตนเองและชวยแนะนําวิธีแกปญหาใหผู
อ่ืน  14. สามารถบริหารจัดการตนเองกําหนดไดวาอะไรสําคัญกอนและหลัง  15. สามารถควบคุม
งานและสภาพแวดลอมการทํางานไดเพิ่มมากขึ้น  16. สามารถสรางกระบวนการปรับปรุงงานที่ตน
รับผิดชอบหรือเปนผูริเร่ิมไว  17. มีความรูเกี่ยวกับงานที่ตนเองกําลังทําอยูเปนอยางดี  18. รูชัด
เกี่ยวกับผูที่จะมาใชบริการทั้งภายในและภายนอกองคกร รูวาผูใชบริการนั้นตองการอะไรจากตน
19. รักการเรียน แสวงหาสิ่งใหมและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  20. ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง  21. ใหความสําคัญและใชประโยชนจากขอมูลปอนกลับ  22.สามารถ
พิจารณาสะทอนภาพและเรียนรูจากประสบการณ
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พลังอํานาจการทํางานเปนสิ่งเกิดไดกับผูปฏิบัติเปนการเฉพาะบุคคล ส่ิงที่ปรากฏใหผู
อ่ืนรับรูได จะอยูในรูปของพฤติกรรมและผลงาน สําหรับบุคลากรเองพลังอํานาจการทํางานจะทํา
ใหมีความรูสึกดี ที่สามารถกระทําสิ่งสําคัญที่แตกตางมีความหมาย ทําใหไดเรียนรูเพิ่มพูนทักษะ
ความสามารถในการทํางาน สํานึกผิดชอบในหนนาที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีน้ําใจมีสัมพันธ
ไมตรีตอกัน  รักสามัคคีเชื่อถือไววางใจกัน ทําใหบรรยากาศสิ่งแวดลอมสรางความทาทาย สราง
ความตื่นตัวในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Cunningham and Corderio 2000 :
104) บุคลากรที่มีพลังอํานาจจะสามารถผลิตผลที่มีคุณภาพ มีความกระตือรือรนพรอมที่จะ
ทํางาน มีคุณธรรมความรับผิดชอบ พึงพอใจในภาระหนาที่ที่ไดรับ และมีความมั่นใจในการปฏิบัติ
ภาระหนาที่สูเปาหมาย (McShane and Glinow 2000 : 314) การสรางเสริมอํานาจการทํางาน ไม
ทําใหใครตองสูญเสียประโยชน สูญเสียอํานาจ แตเปนการกระจายอํานาจ กระจายผลประโยชน
แกทุกคนทุกฝาย (French and Bell 1999 : 88) ทําใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการ
ทํางานในทางที่ดีข้ึนและมีพัฒนาการทางความรู ความคิด ทักษะการทํางาน มีการพัฒนาทีมงาน
การสรางเสริมอํานาจการทํางานของทีมงาน จะสงผลระยะยาวในดานตางๆ ไดแก 1) ทีมงานจะมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จ 2) สมาชิกของทีมจะหลอหลอม
ความคิดไปในแนวเดียวกันเพื่อปฏิบัติงาน 3) ทีมอิสระในการปกครองตนเองมีอิสระที่จะกระจาย
การตัดสินใจเพื่อใหไดผลและวิธีการทํางานที่ดีที่สุด 4) สมาชิกจะรูวางานของตนมีความสําคัญ
และสัมพันธตอเนื่องกับงานในสวนอื่นๆ ขององคกร

การสรางเสริมอํานาจเปนการกระตุนใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน
เพราะตองตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น  บุคลากรตองทําหนาที่เปนไดทั้งโคชที่ใหคํา
ปรึกษาแนะนํา เปนครูที่ใหการศึกษาวิทยากร เปนผูใหการสนับสนุนอํานวยความสะดวก เปนตัว
แทนในการเจรจา ประนีประนอมบุคลากรตองตื่นตัวปรับปรุงตนเองตลอดเวลา เขาใจสถานการณ
และส่ิงแวดลอม รูบทบาท หนาที่ ตระหนักในความสําคัญของตนในฐานะเปนพลังขับเคลื่อนของ
องคกร (George and  Jones 1999 : 511 - 519)

คิมเบอรลี แอนน ฟอรจูน (Kimberly Ann Fortune  2000 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาเรื่อง 
ครูและเทคโนโลยี กรณีศึกษาการใชและการสรางเสริมอํานาจ (empowerment)  งานวิจัยนี้มี 
วัตถุประสงคเพื่อตองการทราบการรับรูของครูเกี่ยวกับเทคโนโลยี   โดยเนนที่การใชเทคโนโลยี และ
การยอมรับในความสามารถของครู   ซึ่งเปนการสรางเสริมอํานาจที่กระทบตอการศึกษาเชิงปฏิบัติ
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การและความรูของครูที่ไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว   ผลของการศึกษาพบวามีการ
เปลี่ยนแปลงในดานการปฏิบัติที่เพิ่มประสิทธิผลในการแกปญหาในชั้นเรียนไดดีข้ึน

บารบารา แอนน แจ็กสัน-ครอสแลนด (Barbara Ann Jackson-Crossland  2000 : 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการสรางเสริมอํานาจครูดานความรับผิดชอบของผล
ผลิตนักเรียน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางระดับการสรางเสริมอํานาจครู ระดับความรับผิดชอบที่มีตอผลผลิตนักเรียน และผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  กลุมตัวอยางคือ โรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 12 โรง ครู 
จํานวน 271 คน เครื่องมือที่ใชเปนเกณฑระดับความรับผิดชอบที่มีตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน จากแนวความคิดของกัสคีย (Guskey  1981) และระดับการสรางเสริมอํานาจในโรงเรียน 
จากแนวความคิดของชอรตและไรนฮารต (Short and Rinehart  1992)  ผลการวิจัยพบวามีความ
สัมพันธระหวางการสรางเสริมอํานาจและความรับผิดชอบที่เปนผลผลิตในตัวนักเรียน สวน 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนไมมีความสัมพันธกับการสรางเสริมอํานาจ

พาเมลา รีน คอนเวย (Pamela Rene Conway  2001 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางการสรางเสริมอํานาจครู ความเชื่อของครู ประวัติของครู และผลสัมฤทธิ์ทาง
ดานการอาน ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 2 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาความสัมพันธ
ระหวางองคประกอบตางๆ และเพื่อขยายขอจํากัดของงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางเสริมอํานาจ
ใหกับครู  เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย คือ การทดสอบทักษะพื้นฐานจากมลรัฐไอโอวา (Iowa Test of 
Basic Skills : ITBS) และเกณฑระดับความเชื่อความศรัทธาของครู    (Teacher Beliefs Scale : 
TBS)  ผลของงานวิจัย พบวา ไมมีความสัมพันธระหวางผลสัมฤทธิ์ทางการอานของนักเรียน และ
ตัวแปรดานอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    แตพบความสัมพันธเชิงลบระหวางการสรางเสริม
อํานาจแกครู   การเติบโตทางดานอาชีพครู และจํานวนปประสบการณ  สวนดานความเชื่อมั่นมี
ความสัมพันธเพียงเล็กนอยกับการสอนโดยที่เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง และระดับการศึกษาของ
ครู

มารเชีย ชวอรต เดวิส (Marcia Schwartz Davis  2001 :  บทคัดยอ)     ไดศึกษาวิจัย
เร่ืองการสรางเสริมอํานาจครู : กรณีศึกษาที่มีความเปนไปไดในระดับช้ันประถมศึกษา  งานวิจัยนี้
มีวัตถุประสงค เพื่อสํารวจการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยการกลั่นกรององคประกอบเชิงสรางสรรค 
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การสงเสริม และบทสรุป  เครื่องมือที่ใชเปนการสัมภาษณเชิงลึก และตอบแบบสอบถาม  ผลงาน
วิจัย พบวา การสรางเสริมอํานาจครูแบบรวมมือจากครูทุกคน เปนกุญแจสําคัญไปสูความสําเร็จ
ของหลักสูตรแบบปรามิด กลาวคือ เปนแบบการสรางเสริมอํานาจแบบรวมมือในดานการตัดสินใจ
รวมกัน การเติบโตทางดานอาชีพ   สถานะของกลุม   ประสิทธิภาพของครู รวมมืออยางอิสระ  
ผลกระทบสะสม ความรับผิดชอบรวมกัน  ความรวมมือที่มีประสิทธิภาพ การสรางเสริมอํานาจให
แกครู และคํามั่นสัญญาตางๆ     สวนขอเสนอแนะอื่นๆ ผูบริหารควรใหการสงเสริมการสอนแบบ
เปนทีม และผูบริหารควรเนนครูที่เกงมีความรูความสามารถเพื่อเปดโอกาสใหครูมีความรวมมือกัน
และสรางเสริมอํานาจใหแกกันเพิ่มมากขึ้นได

เอิรล เอ็ม. โดนัลสัน (Earl M. Donalson  2001 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความ
สัมพันธในกระบวนการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนําของครูใหญ และการสรางเสริมอํานาจใหแกครู  โดย
มีวัตถุประสงค คือ เพื่อคนหาความสัมพันธในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการภาวะผูนําของครูใหญ 
และการสรางเสริมอํานาจใหแกครู     เครื่องมือที่ใชเปนเกณฑในการมีสวนรวมในการสรางเสริม
อํานาจใหครูในโรงเรียน จากแนวคิดของชอรต และไรนฮารต (Short and Rinehart’s.  1992) และ
เพื่อกําหนดเงื่อนไขการสรางเสริมอํานาจใหครู  ผลงานวิจัย พบวา มีความสัมพันธระหวางครูใน
การสรางเสริมอํานาจ และภาวะผูนําของครูใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และยังพบวา ตัวแปร
ดานการตัดสินใจ ตอบสนองตอรูปแบบกลุมทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําใหการสราง
เสริมอํานาจใหครูในโรงเรียนมีผลกระทบตอช้ันเรียน และนักเรียนไดเปนอยางดี

คารล จอหนสัน ที่สอง เกรฟวส (Carl Johnson II Graves  2002 : บทคัดยอ) ไดศึกษา
วิจัยเรื่อง การกําหนดการรับรูของครูในการสรางเสริมอํานาจของตนเอง โดยทางการพัฒนาทาง
ดานอาชีพที่เอื้ออํานวยโดยการผสมผสานกับการเรียนการสอนในชั้นเรียน โดยเนนการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ วัตถุประสงคของงานวิจัยนี้ เพื่อศึกษาผลลัพธการรับรูของอาสาสมัครในระดับปริญญา
โทดานวิทยาศาสตร เกี่ยวกับการสรางเสริมอํานาจที่มีผลตอประสบการณการพัฒนาทางอาชีพที่
เอื้อตอการสอนและการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ซึ่งใชโครงสราง 5 ประการ คือ (1) การสะทอนตนเอง 
(2) การควบคุม (3) ความสัมพันธกับเพื่อนๆ  รวมชั้นเรียน (4) ความเชื่อมั่น และ (5) ยุทธศาสตร
การสอน  ผลงานวิจัยพบวา มีความสําคัญตอความพยายามในการพัฒนาดานอาชีพ และยังสราง
เสริมอํานาจใหแกครูดวย  จะเห็นไดวาครูที่ไดรับการสรางเสริมอํานาจ จะมีพัฒนาการ การอุทิศ 
ตนเองใหเติบโตทางดานอาชีพ และงานวิจัยนี้ยังพบวา อาสาสมัครในระดับปริญญาโททาง 
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วิทยาศาสตรนี้ มีความแตกตางกันในการรับรู ในดานการวิจัยเชิงปฏิบัติการและการสื่อสารทาง
ไกลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

อีวา ลูชิลล เลเฟเบร เคนนี่ (Eva Lucille Lefebvre Kenny  2002 : บทคัดยอ)    ได
ศึกษาวิจัยเรื่อง ทาทีของครูในการศึกษาเฉพาะทาง และการรับรูเกี่ยวกับการสรางเสริมอํานาจให
ครู  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ กําหนดระดับความแตกตางกันในดานการรับรูการสรางเสริมอํานาจ
สวนบุคคลที่มีอยูในประสบการณเกาหรือใหม และระหวางชวงแรกเริ่ม ตอนกลาง หรือระดับสูงใน
การศึกษาพิเศษ  โดยใชเกณฑการมีสวนรวม การเสริมพลังอํานาจครูใน 6 ระดับ คือ ความเปน
อิสระ การตัดสินใจ ผลกระทบ การเติบโตทางดานอาชีพ ประสิทธิภาพสวนตัว และสถานะ   
ผลงานวิจัย พบวา ไมมีความแตกตางกันในเรื่องของการรับรูการสรางเสริมอํานาจในตัวบุคคล 
ประสบการณ และระดับการสอน  แตพบวา ครูใหมมีประสิทธิภาพสูงกวาครูเกา อาจเปนเพราะครู
ใหมไดรับประโยชนทางดานเทคโนโลยีใหมๆ ความรูใหมๆ และมีพลังในการทํางานมากกวา  
อยางไรก็ตาม ครูใหมในเมืองเล็กๆยังตองการใหครูเกาเปนพี่เลี้ยงในการแนะนําการทํางานมาก
กวาขอเสนอแนะคือ การสรางเสริมอํานาจใหครูนั้นเปนกระบวนการพัฒนา และครูตางก็ไดรับ
โอกาสและการกระตุนใหเติบโตจนเปนผูเชี่ยวชาญในดานการศึกษาในที่สุด

แมรีลิน เจ. โดโน-โคโนริส (Marilyn J. Dono-Koulouris  2003 : บทคัดยอ) ไดศึกษา
เร่ือง รูปแบบภาวะผูนํา การเสริมพลังอํานาจ และความพึงพอใจในการทํางานในโรงเรียนประถม
ศึกษาคาทอลิก โดยมีวัตถุประสงคเพื่อกําหนดรูปแบบภาวะผูนําของครูในโรงเรียนประถมศึกษา
คาทอลิก ตามความคิดเห็นของครูและครูใหญ และเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะ
ผูนํา และการสรางเสริมอํานาจครู เครื่องมือที่ใชเปนการสอบถามองคประกอบที่หลากหลาย 
เกี่ยวกับภาวะผูนํา  (Multifactor Leadership Questionnaire) และแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
พึงพอใจของมลรัฐมินเนโซตา   (Minnesota Satisfaction Questionnaire)     ผลงานวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ระหวางแบบภาวะผูนําเชิงปฏิรูปและความพึงพอใจใน
การทํางาน  แมวาครูจะไดรับการสรางเสริมอํานาจในระดับตางๆกัน และแสดงใหเห็นวามีความ 
พึงพอใจในการทํางาน

แอนน มารีย มารตีโน (Anne Marie Martino  2003 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัย   เร่ือง 
รูปแบบภาวะผูนํา การสรางเสริมอํานาจครู และความพึงพอใจในการงานของโรงเรียนรัฐบาลระดับ
ประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค เพื่อออกแบบรูปแบบภาวะผูนําของครูใหญโรงเรียนรัฐบาลระดับ
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ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูและครูใหญ และเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางรูปแบบ
ภาวะผูนํา และการสรางเสริมอํานาจครู โดยใชครู    จํานวน 500 คน และครูใหญ จํานวน 50 คน 
โดยที่ทุกโรงเรียนจะไดรับแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Multifactor Leadership 
Questionnaire : MLQ) เกณฑระดับการสรางเสริมอํานาจใหโรงเรียน (School Participant 
Empowerment Scale : SPES) และการวัดความพึงพอใจ (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire : MSQ)  ผลงานวิจัยพบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระหวาง
รูปแบบภาวะผูนําเชิงปฏิรูปและความพึงพอใจของครู   และยังพบวามีความสัมพันธกันระหวาง
การสรางเสริมอํานาจครูใน 3 ตัวแปร คือ ผลกระทบ (impact) ความอิสระทางวิชาการ 
(autonomy) และประสิทธิภาพดานสวนบุคคล (self-efficacy) และความพึงพอใจในการทํางาน
ของครู  แมวาระดับความพึงพอใจของครูจะเพิ่มมากขึ้นภายใตรูปแบบภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และ
การสรางเสริมอํานาจแตกระนั้น ไมพบวามีความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําและการ 
สรางเสริมอํานาจแกครู

เจมส โรส มอรตัน (James Ross Morton  2003 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความ
สัมพันธระหวางการรับรูของครูในดานอิทธิพลทางสังคม และการสรางเสริมอํานาจใหครู โดยมี 
วัตถุประสงค คือ เพื่อสํารวจความสัมพันธระหวางการรับรูของครูเกี่ยวกับอิทธิพลทางดานสังคม
ของครูใหญและการสรางเสริมอํานาจใหครู  ผลงานวิจัยพบวา แรงดึงดูดทางดานสังคมของครูมี
ความสัมพันธกับการรับรูการสรางเสริมอํานาจใหครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่ผูเชี่ยวชาญได
แสดงจุดยืนในการทํานายดวยทฤษฎีการวิเคราะหการถดถอย

อินซิม พารก (Insim Park  2003 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การสรางเสริมอํานาจ
ครูมีผลกระทบตอคํามั่นสัญญาของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยมีวัตถุประสงค
ของงานวิจัยคือ เพื่อสํารวจผลกระทบการสรางเสริมอํานาจครูที่มีตอคํามั่นสัญญา และผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน โดยมีแรงเสริม 4 ดาน คือ อํานาจหนาที่ ความมีอิสระ ความรวมมือ และ
ความไววางใจ  ผลงานวิจัย พบวา มีความแตกตางกันในดานการสรางเสริมอํานาจครูทั้งที่มีอยูใน
ตัวครูและโรงเรียน  ส่ิงที่ศึกษาในระดับตัวครูคือ เพศ เชื้อชาติ อายุ ประสบการณในการสอน ระดับ
การศึกษา และวิชาที่สอน
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ลิเลี่ยน ชารอน คอกซ (Lillian Sharon Cox  2004 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการ
เปลี่ยนแปลงการสรางเสริมอํานาจครู และการกลับคืนสูการอานในการฝกพัฒนาทางดานอาชีพ  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางการเปลี่ยนแปลงในการรับรูระดับการ
สรางเสริมอํานาจในโรงเรียนกับการสงเสริมการอานในการฝกการพัฒนาอาชีพ  และเพื่อสรางการ
หลุดพนในการสรางเสริมอํานาจ การเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาอาชีพ และการเสริมการอาน   
ผลงานวิจัยพบวา มีการเปลี่ยนในระดับการสรางเสริมอํานาจสําหรับผูเขารวมภายในสภาพ 
แวดลอมของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนการประยุกตจากงานวิจัยนี้ ควรสงเสริมดาน
การฝกภาวะผูนํา การฝกปฏิบัติการพัฒนาอาชีพ การประเมินผล และการปฏิรูปการศึกษาเพิ่มเติม

แมร่ี อี. ฮอบส (Mary E. Hobbs  2004 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ระบบที่เปนพลวัต 
และการสรางเสริมอํานาจในวิชาชีพครูวิทยาศาสตร : กรณีศึกษาทฤษฎีเชิงบรรยาย  งานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของครูในเรื่องการสรางเสริมอํานาจ โดยกําหนดองคประกอบ 6 
ประการตามแนวคิดของชอรต (Short.  1992) ในเรื่อง การตัดสินใจ การเติบโตทางดานอาชีพ 
สถานะ ประสิทธิภาพสวนบุคคล ความเปนอิสระทางวิชาการ และผลกระทบตางๆ  ผลของงาน
วิจัยที่ได พบวา บทบาทและความสัมพันธทั้ง 6 ดานไดรับการยืนยัน และมีความสัมพันธกัน สวน
ดานบริบทชีวิตของครูนั้น ควรแสดง อยางชัดเจนในการดํารงรักษาความรู สามัญสํานึก การ 
สรางเสริมอํานาจ และการพัฒนาอาชีพ ที่ไดรับการสนับสนุนในกระบวนการเติบโตของครูได

จูล่ี ฮินส (Julie Hynes  2004 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางมิติของ
การสรางเสริมอํานาจครู และความพึงพอใจของครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมี 
วัตถุประสงคคือ เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการกระทําทั้งภายในและ
ภายนอก และภาพรวมของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษา และระดับการเสริมพลังอํานาจใหครู ใน
มิติการตัดสินใจ การเติบโตดานอาชีพ สถานะ ประสิทธิภาพสวนตัว ความเปนอิสระ และ 
ผลกระทบตางๆ  ผูตอบแบบสอบถามเปนครูและครูใหญจํานวน 250 คน จากโรงเรียน 370 แหง 
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามความพึงพอใจของมลรัฐมินเนโซตา (Minnesota)  ผลของงานวิจัย
พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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สรุป

การจัดการศึกษาใหไดคุณภาพตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ. 2542   และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545    นั้นจําเปนตองหลอมรวมหนวยงานทาง
การศึกษาตางๆ ที่ในอดีตนั้นแตละหนวยงานตางก็จัดการศึกษากันไปตามแนวทางหรือนโยบาย
ของหนวยงานตนสังกัดไดกําหนดไว ไมวาจะเปนสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน    
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติและสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด แตใน
ปจจุบันไดมีการหลอมรวมหนวยงานทางการศึกษาตาง ๆ  ที่กลาวแลวใหสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพื่อใหการจัดการศึกษามีเอกภาพและเปนไปในทิศทางเดียวกันตามที่ระบุไวในพระราช
บัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 นับเปนการจัดโครงสรางการ
บริหารงานของกระทรวงศึกษาธิการในรูปแบบใหม  เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการ
และในสวนของการพัฒนาการเรียนการสอนก็ไดพยายามมุงเนนไปในเรื่องของการพัฒนาตัวครู
การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา  ตลอดจนมีการนําเทคนิคการบริหารในรูปแบบใหมๆ มาใชใหเกิด
ประโยชนและสงผลตอคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง  ทั้งยังมีการวิจัยเพื่อคนหาวิธีการทําใหครู
ทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพ  การสรางเสริมอํานาจการทํางานของครูเปนอีกรูปแบบหนึ่งของการ
บริหารงานบุคคล เปนการพัฒนาพลังอํานาจที่มีอยูในตัวบุคคลในระดับหนึ่งใหเพิ่มมากขึ้นจนทํา
ใหบุคคลคนพบพลังอํานาจที่ตนมีอยูและนําไปใชประโยชนในการทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเปน
อยางดี ในกระบวนการสรางเสริมอํานาจดังกลาวจะเปดโอกาสใหบุคคลไดเกิดการเรียนรูใชเหตุผล   
ควบคุมตนเอง มีความรักสามัคคีชวยเหลือซึ่งกันและกัน ใหบุคคลไดแสดงออกซึ่งภาวะผูนํา 
ยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอื่น  รวมกันทํางานเพื่อกาวไปสูความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบ
ในสิ่งที่กระทํารวมกัน โดยในการทําวิจัยครั้งนี้ใชการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางดวยการสัมภาษณ
และการสนทนากลุมตาม 10 ข้ันตอนของการสรางเสริมอํานาจของดี  เทรซีประกอบดวย  ใหความ
ชัดเจนในความรับผิดชอบ มอบหมายอํานาจหนาที่ กําหนดมาตรฐานการทํางานการฝกอบรมและ
การพัฒนา  ใหความรูและสารสนเทศ  ใหขอมูลยอนกลับ  ใหการยอมรับ  ใหความไววางใจ 
ยอมรับขอผิดพลาดและใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ และไดศึกษาถึงปญหาอุปสรรคของ
การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา ตลอดจนไดเสนอแนวทางในการแกไขปญหา
ตางๆ เพื่อเปนประโยชนแกผูที่สนใจและผูที่ศึกษางานวิจัยนี้
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บทที่  3
วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบระดับวิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนและปญหา 
อุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครปฐม   เขต 2 จะไดนําไปเปนแนวทางในการสรางเสริมอํานาจใหครูเพื่อใหครูสามารถทํางานได
บรรลุวัตถุประสงค   ซึ่งเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive  research)  โดยใชผูบริหารสถาน
ศึกษา  รองผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนทุกสังกัดในเขตอําเภอนครชัยศรีเปน
หนวยวิเคราะห (unit of analysis)  มีกระบวนการวิจัยดังนี้  วิธีการศึกษาและขั้นตอนของการวิจัย  
ระเบียบวิธีวิจัยประกอบดวยแผนแบบของการวิจัย    ประชากร   ตัวแปรที่ศึกษาเครื่องมือที่ใชใน
การวิจัย การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชในการวิจัย  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ดังนี้

วิธีการศึกษาและขั้นตอนของการวิจัย
เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการอยางมีระบบและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวให

แลวเสร็จตามกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดของวิธีการศึกษาและขั้น
ตอนการดําเนินการวิจัยไวเปน    3    ข้ันตอนดังนี้

ข้ันตอนที่  1    การเตรียมโครงการวิจัย    เพื่อใหเปนระบบการดําเนินงานตามโครงการ
โดยการศึกษาสภาพปจจุบัน  ขอมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครปฐม  เขต  2  โดยการศึกษาขอมูล เอกสาร  ตํารา  สถิติ สารสนเทศ วรรณกรรมที่
เกี่ยวของตางๆ   นําผลมาจัดทําโครงการวิจัยตามคําแนะนําและความเห็นชอบของอาจารยที่
ปรึกษา  เสนอโครงการวิจัยตอภาควิชา  เพื่อขอความเห็นชอบและอนุมัติโครงการวิจัยจากบัณฑิต
วิทยาลัย

ข้ันตอนที่   2    ข้ันดําเนินการวิจัย  เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยพัฒนาเครื่องมือและนําเครื่อง
มือไปเก็บขอมูลจากประชากร    นําขอมูลที่ไดตรวจสอบความถูกตอง    วิเคราะหขอมูลที่ไดจาก
การสัมภาษณและสนทนากลุม

ข้ันตอนที่   3   ข้ันรายงานผลการวิจัย   เปนขั้นตอนการเสนอรางรายงานผลการวิจัย
ตอคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง  ปรับปรุงแกไขตามที่ 
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คณะกรรมการใหการเสนอแนะ พิมพและสงรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา

ระเบียบวิธีวิจัย

เพื่อใหงานวิจัยครั้งนี้เปนไปตามวัตถุประสงคของงานวิจัย จึงไดกําหนดรายละเอียด
ตางๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย  ซึ่งประกอบไปดวยแผนแบบการวิจัย    ประชากร ตัวแปรที่ศึกษา 
เครื่องมือและการสรางเครื่องมือ      การเก็บรวบรวมขอมูล       การวิเคราะหขอมูลและการเขียน
รายงานซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

แผนแบบการวิจัย
การวิจัยในครั้งนี้เลือกใชการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive  research) มีแผนแบบการ

วิจัยจากการเก็บขอมูลจากกลุมประชากรกลุมเดียวไมมีการทดลอง (the one shot, non-
experimental   case  study)   ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram)  ไดดังนี้

                                      O     

                 S                    X

S หมายถึง        ตัวอยางที่เลือกมาศึกษา
X หมายถึง        ตัวแปรที่ศึกษา
O หมายถึง         ขอมูลที่ไดจาการศึกษา

ประชากร
ประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ไดแกผูบริหารสถานศึกษา รองผูบริหารสถานศึกษา

และครูผูสอนที่สังกัดสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดเดิม สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติเดิม    และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเดิมของโรงเรียนในเขตอําเภอนครชัย
ศรี โดยเลือกตัวอยางดวยเทคนิคสโนบอลล (Snowball Technique)   โดยเริ่มตนจากผูบริหาร
สถานศึกษา   สังกัดสามัญศึกษาจังหวัดที่มีคุณสมบัติตรงกับความตองการ   คือเปนผูบริหารที่
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สามารถบริหารโรงเรียนไดเปนอยางดี  มีผลงานเปนที่ประจักษไดรับการยอมรับในวงการศึกษา
โดยทั่วไป  ตอจากนั้นก็ใหแนะนําและเสนอชื่อผูบริหารสถานศึกษาคนอื่นๆ  จนครบทุกสังกัดและ
ทําในลักษณะเดียวกันในกลุมรองผูบริหารสถานศึกษาและกลุมครูผูสอน จนไดขอมูลที่คอนขาง
สมบูรณ ครอบคลุมครบทุกประเด็น  และไมมีขอมูลที่แปลกใหมไปจากขอมูลเดิมที่ไดจากการ
สัมภาษณไปแลว รวมผูใหสัมภาษณในการสัมภาษณดังกลาว   จํานวน   13   คน ตอจากนั้นจึงนํา
ขอมูลการสัมภาษณมาวิเคราะหเนื้อหาเพื่อเลือกประเด็นที่ยังตองการความชัดเจนยิ่งขึ้น หรือ
ประเด็นที่มีความสําคัญเปนพิเศษมาจัดสนทนากลุม โดยไดเชิญผูเขารวมการสนทนากลุม     
จํานวน  8    คน     ดังแสดงไวในตารางที่  5

ตารางที่  5    ประชากร  จําแนกตามสังกัดเดิมของโรงเรียน

จํานวนบุคลากร จํานวนตัวอยาง
ในการสัมภาษณ

จํานวนผูรวม
สนทนากลุม

สังกัดเดิม
ของโรงเรียน

จํา
นวน
โรง
เรียน

ผู
บริ
หาร

รอง
ผู
บริ
หาร

ครู
ผูสอน

รวม ผู
บริ
หาร

รอง
ผู
บริ
หาร

ครู
ผูสอน

รวม ผู
บริ
หาร

รอง
ผู
บริ
หาร

ครู
ผูสอน

รวม

สํานักงาน
ส า มั ญ ศึ ก ษ า
จังหวัด
สํานั ก งานคณะ
ก ร ร ม ก า ร ก า ร
ประถมศึกษาแหง
ชาติ
สํานั ก งานคณะ
ก ร ร ม ก า ร ก า ร
ศึกษาเอกชน

7

34

8

7

34

8

4

7

6

200

423

82

211

464

96

2

2

1

1

1

-

2

3

1

5

6

2

-

2

1

-

2

-

1

1

1

1

5

2

49 49 17 705 771 5 2 6 13 3 2 3 8

ที่มา   :    ขอมูลครู  นักเรียนรายชั้นสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม  เขต  2   ป  2547
กลุมนโยบายและแผน    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม  เขต  2
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ตัวแปรที่ศึกษา
การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ  D. Tracy  ซึ่งไดกลาวไวใน  10 ข้ันตอนของ

การสรางเสริมอํานาจ  ประกอบดวย
1. ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ    (clearly  define  reponsibilities)  หมายถึง

ผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจไดโดยการสรางความเขาใจที่ชัดเจนในความรับผิดชอบของงานที่
มอบหมายใหทํา     ความรับผิดชอบในงานจะเปนสิ่งที่นําไปสูความสําเร็จและผูนําก็มีอํานาจ
อยางมากในการที่จะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค

2.   มอบหมายอํานาจหนาที่  (delegate authority)  หมายถึงผูนําสามารถสรางเสริม
อํานาจไดโดยการมอบหมายอํานาจและมอบหมายหนาที่ไปพรอมกัน เขาสามารถที่จะรับผิดชอบ
ไดอยางเต็มที่หากเขาไดรับการมอบหมายอํานาจหนาที่ในงานนั้นๆ   ผูนํามีอํานาจมากพอในการที่
จะทําใหเขาบรรลุจุดประสงคในงานตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่เขามีอยู

3.   กําหนดมาตรฐานการทํางาน  (set standard of excellence)  หมายถึงผูนํา
สามารถสรางเสริมอํานาจโดยการตั้งมาตรฐานการทํางานที่ดีเลิศที่เขาสามารถปฏิบัติไดตาม
ศักยภาพของเขา  เขาสามารถคนพบความสามารถในตัวเองในขณะที่เขาเองก็ไมทราบวาเขามีอยู    
ดังนั้นผูนําจึงมีอํานาจมากพอในการที่จะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคและการทํางานอยาง
เต็มศักยภาพของเขา

4.    การฝกอบรมและการพัฒนา  (training and development)  หมายถึงการที่ผูนํา
สรางเสริมอํานาจโดยการจัดฝกอบรมและพัฒนาทักษะ  เพื่อสรางความเชื่อมั่นแกเขาในการที่จะ
ปฏิบัติงานไปสูมาตรฐานที่ดีเลิศ  ซึ่งผูนํามีอํานาจมากพอที่จะทําใหเขาประสบความสําเร็จตาม       
วัตถุประสงคและสามารถสรางมาตรฐานของงานได

5.    ใหความรูและสารสนเทศ  (provide knowledge and information) หมายถึงผูนํา
สามารถสรางเสริมอํานาจโดยการใหความรูและขอมูลขาวสารที่จําเปนตองใชในการตัดสินใจใน
การทํางาน   เขาสามารถที่จะตัดสินใจไดดีและพบกับความสําเร็จได  ถาผูนํามีการสรางเสริม
อํานาจที่มากพอ

6. ใหขอมูลยอนกลับ (give feedback) หมายถึง   ผูนําสามารถสรางอํานาจไดโดย
การใหขอมูลยอนกลับในการดําเนินการของเขา    เพื่อเขาจะไดใชเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน  
อันจะนําไปสูความเขาใจงานและสามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินการใหดียิ่งขึ้น

7.   ใหการยอมรับ  (recognition)  หมายถึงผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจโดยการให
การยอมรับ เพื่อเปนการเพิ่มการนับถือตนเองของพวกเขาอันจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการที่จะ
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ทํางานใหไดดี  ในความพยายามสูความสําเร็จบนพื้นฐานความเชื่อและความตองการอยาง 
แนวแนยอมทําใหเกิดความสําเร็จได ผูนําจึงควรใชอํานาจในการที่จะทําใหเขาเกิดความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  อันจะทําใหเขาสามารถทํางานไดอยางดีที่สุด

8.    ใหความไววางใจ   (trust)    หมายถึงผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจไดโดยการให
ความไววางใจ  อันจะนํามาซึ่งความไววางใจของหมูคณะ  และการที่หมูคณะมีความไววางใจกัน    
จะเปนความพยายามที่จะนําไปสูความสําเร็จของหมูคณะได     ผูนําจึงมีอํานาจในการที่จะทําให
เกิดความสําเร็จโดยการทําใหหมูคณะไววางใจซึ่งกันและกัน

9.    ยอมรับขอผิดพลาด  (permission to fail)    หมายถึงผูนําสามารถสรางเสริม
อํานาจโดยการยอมรับขอผิดพลาด ซึ่งเมื่อผูนํายอมรับขอผิดพลาดจะทําใหเขาเกิดความมั่นใจใน
ขอบเขตของอํานาจที่มีอยู    ผูนําจึงสามารถทําใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงค   ทั้งนี้เกิดจาก
การที่พวกเขาทํางานโดยใชจินตนาการและความสามารถพิเศษอยางเต็มที่

10. ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ (treat them with dignity and repect)หมาย
ถึงผูนําสามารถสรางเสริมอํานาจดวยการใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของเขา เมื่อเขาได
การปฏิบัติดวยการใหเกียรติและเคารพนับถือ    จะเกิดแรงจูงใจที่สําคัญอยางยิ่งในการที่จะทําให
เขาทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวตามที่ผูนําตองการ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางจํานวน  1 ฉบับ

และคูมือการสนทนาจํานวน   1  ฉบับ โดยในแตละฉบับมีรายละเอียดดังนี้
1. แบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง  ประกอบดวย

ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
         ซึ่งเปนแบบเติมคํา ประกอบดวยตําแหนงผูใหขอมูล  สังกัดเดิม เพศ

                                  อายุ   วุฒิทางการศึกษา  วิชาเอก  ประสบการณในตําแหนง
ตอนที่  2  เปนประเด็นในการสัมภาษณ ไดแก 10 ข้ันตอนของการสรางเสริม

อํานาจ จํานวน   10  ประเด็น
2.    คูมือการสนทนากลุม  ประกอบดวย
  ตอนที่  1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

ซึ่งเปนแบบเติมคํา  ประกอบดวยตําแหนงผูใหขอมูล สังกัดเดิม  เพศ  อายุ  วุฒิทางการศึกษา  
วิชาเอก ประสบการณในตําแหนง
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ตอนที่   2   เปนประเด็นในการสนทนากลุม     จํานวน  4  ประเด็น  ซึ่งเปน
ประเด็นเดียวกันกับประเด็นที่ใชในการสัมภาษณ  แตเนื่องจากประเด็นดังกลาว ยังไดขอมูลที่ไม
สมบูรณและยังตองการขอมูลเพิ่มเติมอีกสวนหนึ่ง

การสรางเครื่องมือ
ในการวิจัยครั้งนี้    ผูวิจัยใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย
1. แบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสราง  จํานวน  1  ฉบับ
2. คูมือการสนทนากลุม                จํานวน   1  ฉบับ
โดยการสรางเครื่องมือ   ดําเนินการตามขั้นตอนตอไปนี้
1) ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  แลวนําผลการศึกษามาจัดทําเครื่องมือไดแก แบบ

สัมภาษณที่ไมมีโครงสราง     โดยการนําเครื่องมือที่ทําแลวไปปรึกษาอาจารยผูควบคุมสารนิพนธ
2) นําไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา(content  validity) ของแบบสัมภาษณ

โดยนําแบบสัมภาษณไปใหอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยผูควบคุมสารนิพนธตรวจสอบ  ปรับปรุง
แกไขสํานวนภาษาและเนื้อหา  ใหสอดคลองกับการสรางเสริมอํานาจ  โดยใชคาเทคนิด IOC 
(Index of Item - Objective  Congruence )  (พวงรัตน   2540 : 117)  โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน   
5 - 7  ทาน

3) นําแบบสัมภาษณมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ    แลวนําไป
ใหอาจารยที่ปรึกษาอาจารยผูควบคุมสารนิพนธตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไปใช

4)  ใชแบบสัมภาษณที่ปรับปรุงเสร็จเรียบรอยแลว  ไปสัมภาษณเพื่อเก็บรวบรวมขอ
มูลตัวแทนที่เลือกมาศึกษาไดแก  ผูบริหารสถานศึกษา  ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่
มีคุณสมบัติตามที่ตองการ คือมีผลงานดีเดนเปนที่ประจักษและเปนที่ยอมรับโดยทั่วไปในวงการ
ศึกษาครบทุกสังกัด   จนไดขอมูลที่คอนขางสมบูรณครอบคลุมทุกประเด็น  และไมพบวามีขอมูลที่
แปลกใหมนอกเหนือไปจากขอมูลที่ไดทําการสัมภาษณมาแลว

5)    นําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหเนื้อหา (content  analysis) ในเบื้องตนเปนราย
ประเด็นทําใหพบวามีบางประเด็นที่มีความสําคัญเปนพิเศษ  สมควรที่จะไดนําไปพูดคุยเพิ่มเติม
กันในวงสนทนาเพื่อใหไดขอยุติที่ชัดเจนสมบูรณยิ่งขึ้น   จึงไดนําประเด็นดังกลาวไปปรึกษา
อาจารยผูควบคุมสารนิพนธเพื่อขอความเห็นชอบในการนําประเด็นเหลานั้นไปทําเปนประเด็นใน
การจัดสนทนากลุม (focus  group) ตอไป
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6) จัดทําคูมือการสนทนากลุม  และนําไปขอความเห็นชอบจากอาจารยผูควบคุมสาร
นิพนธ  เพื่อตรวจสอบและแกไขตามขอเสนอแนะกอนนําไปใชจริง

การเก็บรวบรวมขอมูล
        1.1 ผูวิจัยติดตอประสานงานเพื่อขออนุญาตดําเนินการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การสัมภาษณและการสนทนากลุมกับหนวยงานตนสังกัดของโรงเรียนที่เปนหนวยวิเคราะห  และ
ติดตอประสานงานกับผูบริหาร  รองผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่เปนตัวแทนที่เลือกมา
ศึกษา เพื่อแจงวัตถุประสงคในการดําเนินการพรอมนัดวัน เวลาและสถานที่ที่จะทําการสัมภาษณ
และจัดสนทนากลุมเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย
 1.2 จัดเตรียมวัสดุอุปกรณที่จะใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก สมุดบันทึก  แฟม
รวบรวมขอมูล  เทปบันทึกเสียง  เครื่องเลนเทป  กลองถายรูป  ของที่ระลึก

1.3  จัดเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณ  โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา   
รองผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนของทุกสังกัดโดยใชการสุมตัวอยางดวยเทคนิคสโนบอลล 
(Snowball  Technique)  จนไดขอมูลที่คอนขางสมบูรณและครอบคลุมในทุกประเด็น  จากนั้นจึง
นําขอมูลทําการวิเคราะหเนื้อหา (content  analysis)     และเลือกประเด็นมีความสําคัญเปนพิเศษ  
สมควรที่จะนํามาเปนประเด็นในการจัดสนทนากลุม (focus  group)  ตอไป  จึงขอความเห็นชอบ
อาจารยที่ปรึกษาและจัดทําคูมือการสนทนากลุม   เพื่อการจัดสนทนากลุมในลําดับตอไป

1.4 จัดการสนทนากลุม โดยคัดเลือกผูเขารวมสนทนาประกอบดวยตัวแทนจาก 
ผูบริหารสถานศึกษา  จํานวน  3  คน    ตัวแทนจากรองผูบริหารสถานศึกษา จํานวน  2  คนและตัว
แทนจากครูผูสอน  จํานวน  3  คน  โดยทั้งสามคนจะมาจากตางสังกัดกันสังกัดละ 1  คน ประกอบ
ดวยสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติและสํานัก
งานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน รวมผูเขารวมการสนทนา  ทั้งสิ้น จํานวน   8  คน อนึ่งในการ
สนทนากลุมในครั้งนี้จะมีผูบริหารทั่วไป  (Provider) จํานวน  1  คน   ผูจดบันทึกการสนทนา 
(Note-taker)   จํานวน   2  คน   และผูดําเนินการสนทนา (Moderator)  จํานวน  1  คนโดยผูวิจัย
จะทําหนาที่เปนผูดําเนินการสนทนา เพื่อตองการจุดประเด็นคําถาม  และกระตุนใหผูเขารวม
สนทนาไดเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางกวางขวางตามประเด็นที่ผูดําเนินการสนทนา
ตองการ  จนไดขอสรุปของการสนทนา
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การวิเคราะหและนําเสนอขอมูล  (Analysis and Interpretation of Data)
ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยจะใชขอมูลจากการสัมภาษณและจากการบันทึกการ

สนทนากลุม  นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดบันทึกเทปไวอีกสวนหนึ่ง  เพราะหากมีขอสงสัยสามารถฟงจาก
เทปประกอบไดอีกทางหนึ่ง  ในการเตรียมขอมูลเพื่อการวิเคราะห ใชการจัดหมวดหมูขอมูลจะจัด
หมวดหมูขอมูลดวยมือ ผูวิจัยจะกําหนดเคาโครงการวิเคราะหตามรายการของประเด็นในการ
สนทนากลุมหรือกําหนดตามขอสรุปของดําเนินการสนทนายืนยันกับขอมูลที่จดบันทึกได  ในการ
วิเคราะห      ขอมูลผูวิจัยจะทําการวิเคราะหขอมูลใน  2  แนวทางไดแก

1) การวิเคราะหเบื้องตน  เปนการวิเคราะหผลการสัมภาษณและผลจากการสนทนา
กลุมของกลุมประชากรที่กําหนดไวตามประเด็นคําถาม   โดยสรุปความคิดเห็นของสมาชิกแตละ
คนที่ใหคําสัมภาษณหรือแสดงความเห็นในการสนทนากลุม  วามีความคิดเห็นอยางไร  ซึ่งจะ
ดําเนินการทันทีที่การใหสัมภาษณและการสนทนาแตละครั้งสิ้นสุดลง

2)  การวิเคราะหอยางละเอียด  เปนการวิเคราะหความหมายทางความรูสึกหรือนัยที่
แฝงอยูในคําพูดเหลานั้น  โดยจะพิจารณาความคลายคลึงและความแตกตางกันของทัศนะและ
ความคิดเห็นตางๆของสมาชิกแตละคน  เพื่อนําไปสูคําอธิบายวามีปจจัยอะไรบางที่ทําใหผูให
สัมภาษณและผูรวมสนทนากลุม มีความคิดที่เหมือนหรือแตกตางกันกันออกไป

สรุป

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1)ระดับของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดย 
ผูบริหารสถานศึกษา 2)  วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหาร
สถานศึกษา  3)  ปญหาอุปสรรคของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2    ประชากรในการวิจัยคือ  ผูบริหารสถานศึกษา   
รองผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดเดิม  
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาศึกษาแหงชาติเดิม และสํานักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาเอกชนเดิมในอําเภอนครชัยศรี โดยเลือกตัวแทนมาศึกษาเพื่อเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณ
โดยใชการสุมตัวอยางแบบเทคนิคสโนบอลล (Snowball Technique)  จํานวน  13 คนและใชการ
สนทนากลุม (focus group)  จํานวน   8  คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 1)  แบบ
สัมภาษณที่ไมมีโครงสราง  2)  คูมือการสนทนากลุมซึ่งเครื่องมือดังกลาวไดสรางจากแนวคิดของ 
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D.  Tracy การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) จากการสัมภาษณและ
การสนทนากลุม รายงานการวิจัยใชในลักษณะของความเรียง
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บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล

เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยเรื่อง "การสรางเสริมอํานาจใหครูโดย 
ผูบริหารสถานศึกษา   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2” ผูวิจัยไดเก็บขอมูลดังนี้

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูใหสัมภาษณและผูเขารวมการสนทนากลุม
ตอนที่ 2 ระดับของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
ตอนที่ 3 วิธีการปฏิบตัิตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหาร

สถานศึกษา
ตอนที่ 4 ปญหา อุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณโดยการสุมดวยเทคนิคสโนบอลล 
(Snowball Technique) ดวยแบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสรางและใชการสนทนากลุมเพิ่มเติมใน
ประเด็นที่ยังไมชัดเจน ในกลุมผูบริหารสถานศึกษา กลุมผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและกลุมครู
ผูสอน   ดังรายละเอียดตอไปนี้

ตอนที่  1  ขอมูลพื้นฐาน

ตารางที่ 6      จํานวนตัวอยางจําแนกตามสังกัดเดิม  เพศ อายุ วุฒิทางการศึกษา วิชาเอก
ประสบการณในตําแหนง

วิธีการ
เก็บขอมูล

ผูใหขอมูล
และสังกัดเดิม

เพศ อายุ
ป

วุฒิทาง
การศึกษา

วิชาเอก
ประสบการณ
ในตําแหนง

ป

    การ
สัมภาษณ

1.   ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด
2.   ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด
3.   ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ

ชาย

หญิง

หญิง

52

50

37

ปริญญาตรี
ประกาศนียบัตร
ครุศาสตร
มหาบัณฑิต
ปริญญาตรี

วิทยาศาสตร
การบริหารการศึกษา
หลักสูตรและการสอน

ภาษาและ
วรรณคดีไทย

4

2

3
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ตารางที่ 6 (ตอ)

วิธีการ
เก็บขอ
มูล

ผูใหขอมูล
และสังกัดเดิม

เพศ อายุ
ป

วุฒิทางการ
ศึกษา

วิชาเอก
ประสบ
การณใน
ตําแหนง

ป
4.   ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
5.   ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาเอกชน

ชาย

หญิง

48

42

ครุศาสตร
มหาบัณฑิต

ปริญญาตรี

การบริหารการศึกษา

สังคมศึกษา

13

16

6.   รองผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานสามัญศึกษา
7.   รองผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
8.   ครูผูสอน
สํานักงานสามัญศึกษา
9.   ครูผูสอน
สํานักงานสามัญศึกษา
10.   ครูผูสอน
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
11.   ครูผูสอน
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
12.   ครูผูสอน
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน
13. ครูผูสอน
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ

หญิง

ชาย

หญิง

ชาย

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

50

45

44

40

42

49

37

48

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต
ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

การบริหาร
การศึกษา
ประถมศึกษา

วัดและประเมินผล

พลศึกษา

ประถมศึกษา

สังคมศึกษา

ภาษาอังกฤษ

สังคมศึกษา

2

2

3

3

10

27

10

13
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ตารางที่ 6 (ตอ)

วิธีการ
เก็บขอ
มูล

ผูใหขอมูล
และสังกัดเดิม

เพศ อายุ
ป

วุฒิทางการ
ศึกษา

วิชาเอก
ประสบ
การณใน
ตําแหนง

ป
การ

สนทนา
กลุม

1. ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน
2. ผูบริหารสถานศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
3. ผูบริหาร
สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ
4. รองผูบริหาร
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
5. รองผูบริหาร
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
6. ครูผูสอน
สํานักงานสามัญศึกษา
7. ครูผูสอน
สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ
8. ครูผูสอน
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน

หญิง

ชาย

ชาย

ชาย

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

50

44

49

59

48

35

39

47

ครุศาสตร
มหาบัณฑิต

ประกาศนียบัตร

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

หลักสูตร
และการวัดผล

การบริหารการ
ศึกษา

สังคมศึกษา

พลศึกษา

ประถมศึกษา

ภาษาไทย

โสตทัศนศึกษา

คหกรรมศาสตร

27

14

4

22

5

35

9

27

จากตารางที่ 6 พบวาผูใหขอมูลในการสัมภาษณประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา
จํานวน 5  คนสังกัดสํานักงานสามัญศึกษาเดิม จํานวน   2   คน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติเดิมจํานวน   2   คน  และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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เอกชน  จํานวน   1   คน   เพศชาย   2 คน  เพศหญิง  3  คน  อายุ  52  ป  50  ป  37  ป  48  ป
และ  42  ปตามลําดับ วุฒิทางการศึกษาจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน   3   คน    จบการ
ศึกษาระดับปริญญาโท   2  คน  มีผูที่จบประกาศนียบัตรบริหารการศึกษาจํานวน    1  คน  นอก
นั้นจบปริญญาตรีในสาขาวิชาอื่นทั้งสิ้น  ประสบการณในตําแหนง 4  ป  2  ป  3  ป  13  ปและ  16  
ปตามลําดับ   ในสวนของรองผูบริหารสถานศึกษาจํานวน   2   คน สังกัดสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัดเดิม 1   คน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเดิม จํานวน   1   คน 
เพศชาย  1  คน  เพศหญิง   1  คน  อายุ  45  ปและ  50  ปตามลําดับ    วุฒิทางการศึกษาจบการ
ศึกษาระดับปริญญาตรี   2 คน วิชาเอกบริหารการศึกษา  1   คนวิชาเอกประถมศึกษา 1 คน  
ประสบการณในตําแหนง  2  ปและ  3   ปตามลําดับ ในสวนของครูผูสอนจํานวน   6   คน สังกัด
สํานักงานสามัญศึกษาเดิม  จํานวน  2   คน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหง
ชาติเดิม   จํานวน  3  คนและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนจํานวน   1  คน  เพศ
ชาย   1  คน  เพศหญิง   5  คนอายุ   44  ป  40  ป  42  ป  49  ป  37  ปและ  48  ป  วุฒิทางการ
ศึกษาจบการศึกษาระดับปริญญาโท    จํานวน    1   คน จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน   
5   คน  ประสบการณในตําแหนง  3  ป  3  ป 10  ป  27  ป  10  ปและ  14  ปตามลําดับ

ผูเขารวมสนทนากลุมประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา จํานวน  3  คนสังกัดสํานัก
งานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเดิม จํานวน   1  คน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติเดิม จํานวน   2   คนเพศชาย  2  คน เพศหญิง  1  คน อายุอายุ   50  ป  44  
ปและ  49  ปตามลําดับวุฒิทางการศึกษา ปริญญาโท จํานวน  1  คน ปริญญาตรี  1  คนและ
ประกาศนียบัตร  1  คน     วิชาเอกหลักสูตรและการวัดผล  1  คน สังคมศึกษา   1  คน การบริหาร
การศึกษา  1  คน          ประสบการณในตําแหนง  27  ป  14  ป และ  5  ปตามลําดับ  ในสวนของ
รองผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเดิม จํานวน  2  
คน เพศชาย  1  คน  เพศหญิง  1  คน อายุ  59  ป และ  49  ปตามลําดับ วุฒิทางการศึกษา
ปริญญาตรี  จํานวน  2  คนวิชาเอกพลศึกษาและประถมศึกษาตามลําดับ ประสบการณใน
ตําแหนง  22  ป และ  5  ป   ในสวนของครูผูสอน สังกัดสํานักสามัญศึกษาเดิมจํานวน  1  คน   
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเดิม  1  คนและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชนเดิม   1  คน  เพศหญิง   3   คน อายุ  35  ป  39  ป และ  47  ปตามลําดับ  
วุฒิทางการศึกษา  ปริญญาตรี  จํานวน   3  คน วิชาเอก  ภาษาไทย  โสตทัศนศึกษาและคหกรรม
ศาสตรตามลําดับ ประสบการณในตําแหนง   35  ป  9  ปและ  27  ปตามลําดับ
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ตอนที่  2   ระดับของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
จากการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณ ไดผลดังนี้

ประเด็นที่   1  ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบในระดับมาก

ประเด็นที่   2   มอบหมายอํานาจหนาที่
ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ในระดับมาก

ประเด็นที่  3   กําหนดมาตรฐานการทํางาน
ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานในระดับมาก

ประเด็นที่  4  การฝกอบรมและการพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครูในระดับมาก

ประเด็นที่   5   การใหความรูและสารสนเทศ
ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครูในระดับมาก

ประเด็นที่  6   ใหขอมูลยอนกลับ
ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครูในระดับมาก

ประเด็นที่   7   ใหการยอมรับ
ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูในระดับมาก

ประเด็นที่   8   ใหความไววางใจ
ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครูในระดับมาก

ประเด็นที่   9   ยอมรับขอผิดพลาด
ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูในระดับมาก

ประเด็นที่   10   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครูในระดับมาก

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะนําประเด็นที่ยังไดขอมูลไมชัดเจนและตองการขอมูลเพิ่มเติม 
ไปเปนประเด็นในการสนทนากลุม ซึ่งประเด็นดังกลาวมีทั้งหมด 4 ประเด็น และจากการสนทนา
กลุมในสวนของระดับของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา ไดผลดังนี้
ประเด็นที่   1   มอบหมายอํานาจหนาที่

ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ในระดับมาก
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ประเด็นที่  2   กําหนดมาตรฐานการทํางาน
ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานในระดับมาก

ประเด็นที่   3   ใหความไววางใจ
ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจครูในระดับมาก

ประเด็นที่   4   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
ผูบริหารใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจในระดับมาก

ตอนที่   3   วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถาน
ศึกษา
            3.1 การสัมภาษณ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชการสัมภาษณกลุมตัวอยางที่ได
จากเทคนิคสโนบอลล (Snowball Technique) จํานวน  3  กลุมไดแกกลุมผูบริหารสถานศึกษา 
กลุมรองผูบริหารสถานศึกษาและกลุมครูผูสอน จนไดขอมูลที่ครอบคลุมประเด็นตางๆ และไมมี
ขอมูลอ่ืนๆ ที่แปลกใหมไปจากเดิมแลวจึงยุติการสัมภาษณ และจากการสัมภาษณทั้ง 10  ประเด็น 
ไดผลดังนี้

ประเด็นที่   1    ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
   จากการสัมภาษณ  ไดผลดังนี้

1.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
1.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบในระดับมาก
1.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบดวยวิธีการ

1) ใชคําสั่งเปนลายลักษณอักษร    โดยกําหนดตัวบุคคลและบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน   2)   ใชการประชุมชี้แจง    การประชุมกลุมยอย  การปรึกษาหารือ
อยางไมเปนทางการ 3)  การใหศึกษาจากเอกสารพรรณนางาน (Job  Description) ที่กําหนดหนา
ที่ขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน 4) การใหศึกษาเอกสารความรูหรือคูมือการ 
ปฏิบัติงาน  5)   การใหศึกษาแผนปฏิบัติการประจําป (Action  Plan)    6)  การพบปะพูดคุยอยาง
ไมเปนทางการเพื่อรับฟงขอคิดเห็นอันทําใหเกิดการมีสวนรวมของบุคลากรในโรงเรียน 7)  การแตง
ตั้งคณะกรรมการเพื่อไปศึกษาขอมูลอยางละเอียดแลวจึงนํามาเสนอตอที่ประชุม 8) ใชการให 
ขอเสนอแนะในการนิเทศติดตามผลเปนระยะๆ

1.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
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ครูสวนใหญสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จตามที่ไดรับการมอบหมาย     
แตจะมีครูบางสวนทีตองไดรับคําชี้แจงเพิ่มเติมในสวนที่เกี่ยวของกับความชัดเจนในความรับผิด
ชอบ    จึงจะสามารถปฏิบัติงานได

1.5 ปญหาและอุปสรรคในการใหความชัดเจนในความรับผิดชอบของผูบริหาร
สถานศึกษา  มีดังนี้

1)  ปญหาอันเกิดจากตัวผูบริหารสถานศึกษา   ไดแก การที่ผูบริหาร 
สถานศึกษาชี้แจงไมชัดเจนทําใหเกิดความเขาใจผิดและงานไมบรรลุตามเปาหมาย 2)  การสื่อสาร
ผานหัวหนาฝายงานหรือบุคคลอื่นอาจทําใหขอมูลคลาดเคลื่อน ทําใหการทํางานเกิดความ 
ผิดพลาดได  3)  การที่โรงเรียนขาดอัตรากําลัง ทําใหครูมีชั่วโมงสอนมากการประชุมชี้แจงอยาง
ละเอียดจึงเปนเรื่องที่ทําไดยาก จึงสงผลใหครูขาดความชัดเจนในความรับผิดชอบไดเชนกัน

ประเด็นที่   2   มอบหมายอํานาจหนาที่
จากการสัมภาษณ ไดผล  ดังนี้
2.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายอํานาจหนาที่
2.2 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ในระดับมาก
2.3 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ดวยวิธีการ

1) ใชคําสั่งเปนลายลักษณอักษรตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียน  
2) มอบหมายอํานาจหนาที่ตามความรู ความสามารถ ความถนัดและความสนใจโดยเนนในเรื่อง
ของความแตกตางระหวางบุคคล  3)  มอบหมายอํานาจหนาที่ผานหัวหนางาน หัวหนาสายชั้นใน
กรณีเรงดวนหรือมีเวลาจํากัด   4)   มอบหมายอํานาจหนาที่โดยการกําหนดไวในปฏิทินปฏิบัติงาน  
ตารางปฏิบัติกิจกรรม

2.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่
การมอบหมายอํานาจหนาที่ใหครู  ทําใหครูสามารถปฏิบัติงานดวยความ

คลองตัว ทํางานไดอยางรวดเร็ว  สามารถตัดสินใจไดดวยตัวเองในขอบเขตของอํานาจที่ไดรับการ
มอบหมาย

2.5 ปญหาอุปสรรคในการมอบหมายอํานาจหนาที่
1) ครูบางคนไมประสงคที่จะรับการมอบหมายอํานาจหนาที่ ดวยเกรงวาจะ

ไมสามารถทําไดดีหรือบรรลุเปาหมายตามที่ผูบริหารสถานศึกษาตองการ     2)   ผูบริหารสถาน
ศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ซ้ําซอน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความสับสนปฏิบัติไมถูกตอง 3)  การใช
อํานาจของผูที่ไดรับการมอบหมายอํานาจไมเปนธรรมและขาดคุณธรรม
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ประเด็นที่  3   กําหนดมาตรฐานการทํางาน
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
3.1  ผูบริหารสถานศึกษามีการกําหนดมาตรฐานการทํางาน
3.2  ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานในระดับมาก
3.3 ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานดวยวิธีการ

1) ใหศึกษาเอกสารการจัดระบบบริหารของโรงเรียน ซึ่งมีรายละเอียดในเรื่อง
ของมาตรฐานการทํางานทุกเรื่อง    2)  ใหศึกษาจากเอกสารคูมือการปฏิบัติงานตามโครงการใน
แผนปฏิบัติการประจําป  3)  ใชการประชุมชี้แจงใหทุกคนไดทราบอยางทั่วถึง    4)  แตงตั้งคณะ
ทํางานเพื่อรวมกันกําหนดมาตรฐานการทํางานโดยอาศัยหลักการมีสวนรวมของบุคลากร

3.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางาน
1) ครูมีความเขาใจในขั้นตอนกระบวนการทํางานอยางละเอียดในทุกงาน  2)  

ครูมีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการทํางาน   3)  ครูสามารถทํางานตาม
แนวทางที่กําหนดเปนมาตรฐานการทํางานในรูปของการจัดทํารายงานการประเมินตนเอง

3.5  ปญหาอุปสรรคในการกําหนดมาตรฐานการทํางาน
ในการกําหนดมาตรฐานการทํางานควรใหบุคลากรทุกคนไดมีสวนรวมในการ

จัดทําเพื่อลดความขัดแยง  และเกิดความเห็นที่สอดคลองตองกัน เพื่อการนําไปสูการปฏิบัติที่เปน
ไปในทิศทางเดียวกัน

ประเด็นที่  4  การฝกอบรมและการพัฒนา
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
4.1 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครู
4.2 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครูในระดับมาก
4.3 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครูดวยวิธีการ

1) สงครูเขารับการอบรม  ประชุมสัมมนา  ประชุมเชิงปฏิบัติการตามที่ 
หนวยงานตนสังกัด  หรือหนวยงานอื่นจัดอบรมโดยสงตามความรับผิดชอบของงาน หรือตาม
ความตองการของครูในการพัฒนาตนเอง    2)  เชิญวิทยากรมาบรรยายในเรื่องที่เปนเรื่องใหมหรือ
เปนเรื่องที่ครูสนใจ  3)  จัดใหมีการศึกษาดูงานโรงเรียนที่สามารถจัดการศึกษาไดดีจนเปนตัวอยาง
ได  4)  สงเสริมใหครูรวมกับสถานประกอบการหรือแหลงการเรียนรูจัดทําหลักสูตรทองถิ่นเพิ่มเติม   
5)  สงเสริมการศึกษาตอของครูในระดับที่สูงขึ้น

4.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนา
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ครูมีความพึงพอใจ  มีความมั่นใจ สามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม
ไปใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น   มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีข้ึน

4.5 ปญหาอุปสรรคจากการฝกอบรมและการพัฒนา
1) ครูไมสามารถเดินทางไปอบรมในจุดอบรมที่อยูหางไกล หรือในตาง

จังหวัด  เนื่องจากมีภาระดานครอบครัว  2)   การขาดอัตรากําลังครู    เปนปญหาในการไปเขารับ
การฝกอบรม  3)   การจัดอบรม สวนใหญจะจัดอบรมในเรื่องที่ครูใหความสนใจ  แตในความเปน
จริงควรจัดอบรมในทุกเรื่องที่เปนปญหาในการปฏิบัติงาน

ประเด็นที่   5   การใหความรูและสารสนเทศ
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
3.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครู
3.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครูในระดับมาก
3.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครูดวยวิธีการ

1)   การจัดทําเอกสารขอมูลสารสนเทศประจําปของโรงเรียน   2)   การประชุม
ชี้แจง  3)   การแจงโดยการใชหนังสือเวียน  บันทึกขอความ  ปดประกาศ   ปายประชาสัมพันธ   
4)   การทําสารประชาสัมพันธ   แผนพับ  จุลสาร  ใบความรู  5) การใชเทคโนโลยีตางๆ  ประกอบ
ดวย  อินเตอรเน็ต   โทรทัศน  วีดีทัศน  วิทยุ   เสียงตามสายและอื่นๆ

3.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศ
ครูรูขาวสาร  ขอมูลสารสนเทศ  รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุค 

โลกาภิวัตนเพื่อการนําความรูนั้นมาประยุกตใชในกิจกรรมการเรียนการสอนและการพัฒนาวิชาชีพ
ใหมีความเจริญกาวหนาตอไป

3.5 ปญหาและอุปสรรคในการใหความรูและสารสนเทศแกครู
1) ในการจัดทําเอกสารขอมูลสารสนเทศประจําปของโรงเรียน   จําเปนตอง

ใชเวลาในการรวบรวมขอมูล  เนื่องจากในปจจุบันมีขอมูลตางๆ เพิ่มข้ึนเปนจํานวนมาก 2)   ความ
รูพื้นฐานของครูไมสอดคลองกับการพัฒนาดานเทคโนโลยีดานตางๆ  ทําใหเกิดปญหาในการนํามา
ใชในการปฏิบัติงาน

ประเด็นที่  6   ใหขอมูลยอนกลับ
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
6.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครู
6.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครูในระดับมาก
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6.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครูดวยวิธีการ
1) การแจงในที่ประชุมใหทราบทั่วกัน  2) ประเมินโครงการโดยให 

ขอเสนอแนะหลังจากการที่ไดปฏิบัติงานโครงการ กิจกรรมตางๆ   3)    เชิญครูมาพูดคุยเปนราย
บุคคลในกรณีที่มีปญหาสวนตัวหรือไดรับการรองเรียนในเรื่องตางๆ  4)   แจงโดยใชหนังสือเวียน 
บันทึกขอความ  สารประชาสัมพันธ   5)  การพูดคุยอยางไมเปนทางการ

6.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูในการใหขอมูลยอนกลับแกครู
หากเปนขอมูลยอนกลับในทางที่ดี  จะทําใหเกิดขวัญ กําลังใจแกบุคลากรใน

ภาพรวมขององคกรไดเปนอยางดี แตถึงอยางไรก็ตาม เราสามารถนําขอมูลยอนกลับมาวิเคราะห
เพื่อใหเกิดแนวทางในการปรับปรุง  พัฒนางานในหนาที่  ตลอดจนการแกไข ปรับส่ิงตางๆตางๆที่
เปนปญหาในการทํางาน   ทั้งในสวนที่เปนงานของโรงเรียนและงานของชุมชนไดเปนอยางดี

6.5 ปญหาอุปสรรคในการใหขอมูลยอนกลับแกครู
ในการใหขอมูลยอนกลับในทางบวกหรือในทางสรางสรรค   ผูบริหารสามารถ

ใชในการสรางขวัญ  กําลังใจใหบุคลากรในโรงเรียนไดเปนอยางดี แตในทางตรงกันขามหาก 
ผูบริหารสถานศึกษาไดรับขอมูลยอนกลับในทางลบ ผูบริหารตองใชวิธีการที่เหมาะสม มิฉะนั้นอาจ
กอใหเกิดความไมพอใจและนําไปสูความขัดแยงไดในที่สุด ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่ผูบริหารสถาน
ศึกษาตองใชความระมัดระวังเปนพิเศษในการใหขอมูลยอนกลับในทางลบ

ประเด็นที่   7   ใหการยอมรับ
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
1. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครู
2. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูในระดับมาก
3. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูดวยวิธี

1) เคารพซึ่งกันและกัน  ใหความเปนกันเองและสรางความสัมพันธที่ดี
2) ใหการยกยอง ชมเชย ใหรางวัลเมื่อทํางานไดสําเร็จ หรือมอบของขวัญใน

โอกาสพิเศษตางๆ  ตลอดจนการมอบประกาศเกียรติคุณบัตร    หนังสือชมเชยตามความรูความ
สามารถของครู

3) ใหครูแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ และยอมรับฟงความ 
คิดเห็น

4)   ใหครูทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในโรงเรียนทุกขั้นตอน
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5) ใหการยอมรับในผลงานของแตละบุคคลซึ่งอาจมีความหลากหลายและมี
ความแตกตางกัน

4. ผลที่เกิดขึ้นกับครูเมื่อผูบริหารใหการยอมรับ
ครูจะมีภาวะผูนํา  มีความมั่นใจในการทํางาน  มีขวัญกําลังใจทําใหงานที่ทํา

ราบร่ืนและบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ
5. ปญหาอุปสรรคในการใหการยอมรับครู

ในการพิจารณามอบรางวัลผลงานดีเดนตางๆ  จําเปนตองมีเกณฑการ
ประเมินที่ชัดเจน  โปรงใสและเปนธรรม  มิฉะนั้นอาจเกิดปญหาการไมยอมรับซ่ึงกันและกันได
เชนกัน

ประเด็นที่   8   ใหความไววางใจ
           จากการสัมภาษณไดผลดังนี้

8.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครู
8.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครูในระดับมาก
8.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครูดวยวิธีการ

1) มอบหมายงานตามความรูความสามารถ ความถนัดและความสนใจและ
ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่    2)   ใหทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียนโดยการ
แตงตั้งใหเปนคณะกรรมการฝายตางๆ   และสามารถพัฒนางานในความรับผิดชอบไดเองหรือ
เสนอความเห็นเพื่อการพิจารณา   3)   มอบหมายงานใหครูทุกคนในปริมาณที่ใกลเคียงกัน    4)   
นิเทศงานในระดับที่เหมาะสมหรือนิเทศงานตามแผนนิเทศ กํากับ ติดตาม  เพื่อปองกันปญหาอัน
เกิดจากการควบคุมที่มากเกินไป  ซึ่งจะทําใหครูเกิดความอึดอัด

8.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารใหความไววางใจ
ครูเกิดความมั่นใจในการทํางาน  กระตือรือรนและพยายามปฏิบัติงานอยางดี

ที่สุดเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จตามความคาดหวังและความไววางใจของผูบริหารสถานศึกษา
8.5 ปญหาอุปสรรคในการใหความไววางใจแกครู

จากผลการสัมภาษณปญหาอุปสรรคในการใหความไววางใจแกครูมีดวยกัน
สองกรณีไดแก  กรณีที่  1  ครูไมกลาตัดสินใจดวยตนเองทั้งๆที่ผูบริหารสถานศึกษามอบความไว
วางใจใหแลวอาจเปนเพราะกลัวความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น      กรณีที่  2   ครูที่ไดรับความไววาง
ใจจากผูบริหารสถานศึกษากระทําในสิ่งที่สงผลกระทบตอองคกรโดยไมอาจรูเทาไมถึงการณหรือ
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ขาดความระมัดระวัง จึงมีความจําเปนที่ครูตองใชดุลยพินิจอยางรอบคอบในการที่จะตัดสินใจ 
เชนกัน

ประเด็นที่   9   ยอมรับขอผิดพลาด
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
9.1 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครู
9.2 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูในระดับมาก
9.3 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูโดยวิธี

1) ขมใจไมใหโกรธ ไมตําหนิหรือวากลาว ใหอภัย ชวยกันหาทางแกไข 
ขอผิดพลาดเพื่อลดการสูญเสียหรือผลกระทบที่ตามมาใหนอยที่สุด  2)   สรางความเขาใจในขอที่
วา การทํางานใดใดก็แลวแต  ความผิดพลาดอาจเกิดขึ้นไดเสมอ       เพียงแตวาเราจะใชประโยชน
จากความผิดพลาดครั้งนั้นไดอยางไร  3)   ในกรณีที่ครูทํางานผิดพลาด    จะไมเนนความผิดไปที่
ตัวบุคคลแตจะวิเคราะหสถานการณที่ทําใหเกิดความผิดพลาดมากกวา  ทั้งนี้เพื่อเปนการรักษาน้ํา
ใจของผูปฏิบัติงานใหเกิดความรูสึกที่ดี ไมเปนการเสียหนา    4)   เมื่อจําเปนจะตองกลาวถึงความ
ผิดพลาดในการทํางานของครู   ควรทําในลักษณะการประเมินผล  และการเสนอแนะมากกวาการ
เชิญมารับทราบขอผิดพลาดโดยตรง นอกจากเปนความผิดพลาดที่ตองไดรับการแกไขโดยเรงดวน 
หรือตองการขอมูลจากการรายงานของครูโดยตรง

9.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารยอมรับขอผิดพลาดของครู
ครูมีขวัญกําลังใจดี  มีความมั่นใจในการทํางานเพิ่มข้ึนเพราะมีผูบริหารคอย

ชวยเหลือแกไขเมื่องานผิดพลาดหรือประสบปญหาตางๆ
9.5 ปญหาอุปสรรคจากการยอมรับขอผิดพลาดของครู

ในกรณีที่ครูทํางานผิดพลาดและผูบริหารไมสามารถควบคุมอารมณได  จะ
เกิดความขัดแยง  หรือความรูสึกที่ไมดีในตัวครูตอการทํางานนั้นๆ   จึงเปนความจําเปนอยางยิ่งที่ผู
บริหารจะตองระมัดระวังในเรื่องดังกลาว

ประเด็นที่   10   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
จากการสัมภาษณไดผลดังนี้
10.1 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครู
10.2 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครูในระดับมาก
10.3 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครูดวยวิธี

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



84

1) แสดงความเคารพซึ่งกันและกัน ยิ้มแยมทักทายดวยไมตรีจิต  2)   ใช
การบริหารตามแนวทางประชาธิปไตย    เคารพในสิทธิเสรีภาพของครูทุกคน     3)   ยึดหลักการ
ทํางานในรูปแบบคณะกรรมการ   ใชการประชุมปรึกษาหารือยกเวนในเรื่องที่เปนเรื่องเรงดวน  4)  
มอบหมายงานและอํานาจการตัดสินใจในเรื่องนั้นๆ  และรวมรับผิดชอบ  5)   แนะนําครูใหเปนที่ 
รูจักในการประชุมผูปกครอง   การรับการตรวจเยี่ยมโรงเรียนของคณะกรรมการประเมินโรงเรียน

10.4   ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจ
ของครู

การที่ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครู ทําใหครูเกิดความ
เชื่อมั่น มีความศรัทธาเชื่อถือในตัวผูบริหาร  มีขวัญกําลังใจ  มีความกระตือรือรนในการทํางานให
ประสบผลสําเร็จเปนอยางดี

10.5 ปญหาอุปสรรคที่เกิดจากการที่ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจ
ของครู

จากการสัมภาษณไมพบวามีปญหาใดๆ ในประเด็นนี้

3.2  การสนทนากลุม
ในการวิจัยครั้งนี้  ไดนําประเด็นที่ยังไมชัดเจน  หรือยังไมสามารถหาขอยุติไดมา

ทําการสนทนากลุม (focus group)  เพิ่มเติม    โดยไดพิจารณาในประเด็นตางๆ  ทั้ง  10  ประเด็น
พบวามีประเด็นที่สมควรนํามาสนทนากลุมจํานวน   4   ประเด็นดังตอไปนี้

ประเด็นที่   1   มอบหมายอํานาจหนาที่
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสนทนากลุมเพิ่มเติม  และจากการ

สนทนากลุม    ไดผลดังนี้
ในความหมายของการมอบหมายอํานาจหนาที่  การมอบอํานาจ  การมอบหมาย

หนาที่ตางกันหรือไม  อยางไร
“ตางกัน เนื่องจากการมอบอํานาจเกี่ยวของกับระเบียบกฎหมาย แตการ

มอบหมายหนาที่เปนเรื่องทั่วไป  ไมเกี่ยวของกับระเบียบกฎหมายมากนัก"
(ผูบริหารสถานศึกษา : กลุมสนทนา)

“การมอบหมายหนาที่เปนการใหครูปฏิบัติงาน แตการมอบอํานาจตองมีกฎหมาย
รองรับเปนเรื่องๆ ไป"

(ครู  :  กลุมสนทนา)
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การที่ผูบริหารสถานศึกษา  ไดรับมอบอํานาจจากเลขาธิการคณะกรรมการการ
ศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผูบริหารจะมอบอํานาจตอไดหรือไม  และทานคิดวาชอบดวยระเบียบกฎหมาย
หรือไม อยางไร

“มอบตอไมได  เพราะเปนเรื่องเฉพาะตัว  แตผูรักษาการในตําแหนงจะสามารถใช
อํานาจนั้นได"

(รองผูบริหาร  :  กลุมสนทนา)
กลุมสนทนาอภิปรายและไดขอสรุปวา กรณีที่กฎหมายเปดโอกาสใหมีการมอบ

หมายอํานาจตอจะมีคําเพิ่มเติมวา  หรือผูที่ไดรับมอบหมายเขียนไวอยางชัดเจน
ผลดี  ผลเสียอันเกิดจากการมอบหมายอํานาจหนาที่
ผลดีของการมอบหมายอํานาจหนาที่คือ ทําใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติ

งาน  ในขณะเดียวกันก็อาจมีผลเสียในเรื่องของการนําอํานาจไปใชในทางที่ไมถูกตอง หรือการขาด
ความรูความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานนั้น

“การตรวจรับคอมพิวเตอรใหเปนไปตามคุณลักษณะที่กําหนด นับเปนเรื่องยาก
สําหรับครูซึ่งเปนผูตรวจรับ"

(ครูผูสอน  :  กลุมสนทนา)
ผูบริหารมอบหมายอํานาจหนาที่ใหครูในระดับใด
กลุมสนทนาไดขอสรุปรวมกันวา ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ใน

ระดับมาก
ในการมอบหมายอํานาจหนาที่มีปญหาอุปสรรคอยูบาง
“มอบหมายแตหนาที่  อํานาจไมมอบให   ทําใหงานไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร"

              (รองผูบริหารสถานศึกษา :  กลุมสนทนา)
กลุมสนทนาไดขอสรุปรวมกันวา ในการมอบหมายอํานาจหนาที่ของผูบริหาร

สถานศึกษาควรมอบทั้งอํานาจและหนาที่ เพื่อใหผูรับมอบสามารถบังคับบัญชาไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ  และในการมอบหมายอํานาจในสวนที่เกี่ยวของกับเร่ืองของการเงินจําเปนตองมีการ
ตรวจสอบเปนระยะๆ   หรือในกรณีแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการพิจารณาความดีความชอบ    
จําเปนตองคัดเลือกผูที่มีความยุติธรรม และใชอํานาจไดอยางเที่ยงธรรม

ประเด็นที่   2  กําหนดมาตรฐานการทํางาน
การเก็บรวมรวบขอมูลในประเด็นนี้ใชการสนทนากลุมเพิ่มเติม และจากการ

สนทนากลุม ไดผลดังนี้
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ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูหรือไม
 “ควรกําหนด   เพราะการกําหนดมาตรฐานการทํางานจะทําใหงานมีคุณภาพ"

(ผูบริหารสถานศึกษา : กลุมสนทนา)
ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานของครูดวยวิธีการใด
“รวมกันระดมสมอง  และคํานึงถึงสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการของ 

โรงเรียน"
      (ครูผูสอน : กลุมสนทนา)

ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานของครูในระดับมาก  เนื่องจาก
ในปจจุบันมีการปฏิรูปการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา จําเปนเรื่องจําเปนที่ทาง 
โรงเรียนจะตองพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนใหไดผลผลิตที่มีมาตรฐาน จึงจําเปนตองกําหนด
มาตรฐานการทํางานของครู

ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานของ
ครู

“ครูมีการพัฒนาตนเอง   สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหสอดคลอง
กับเพื่อนครูมากขึ้น"

(รองผูบริหารสถานศึกษา  : กลุมสนทนา)
ปญหาอุปสรรคในการกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูก็มีอยูบางแตไมมากนัก  

ไดแกในเรื่องของปจจัยและความพรอมของโรงเรียนที่แตกตางกัน  ทําใหการกําหนดมาตรฐานการ
ทํางานของครูยอมมีความแตกตางกัน

ประเด็นที่    3   ใหความไววางใจ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสนทนากลุมเพิ่มเติม และจากการ

สนทนากลุมไดผลดังนี้
ผูบริหารสถานศึกษาแสดงออกซึ่งความไววางใจแกครูทุกคนดวยวิธีการที่ผูบริหาร

มอบหมายงานตามความรูความสามารถของครูแตละคน  และตองใหการสนับสนุนในเรื่องของ
เครื่องมือ ส่ือ วัสดุ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน

“มอบหมายงานแลว  เราตองสนับสนุนวัสดุ อุปกรณที่จําเปนใหเขาดวย  เขาจึง
จะทํางานไดสําเร็จ"

(ผูบริหารสถานศึกษา :  กลุมสนทนา)
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และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครู ทั้งนี้
เพื่อเปนการใหขอเสนอแนะที่ทําใหครูเกิดความมั่นใจ  มีขวัญกําลังใจที่ดี และเห็นวางานที่ตนทํามี
ผูใหความสนใจ

ในกรณีที่ผูบริหารใหความไววางใจแกครูในการทํางาน  แตงานไมบรรลุเปาหมาย  
ผูบริหารจะมีวิธีการแกไขที่เหมาะสมไดคือ  กอนอื่นตองทําใจใหเปนปกติและยอมรับความจริงใน
ขอที่วา ไมมีงานใดที่สมบูรณที่สุด  และไมมีใครที่ทําอะไรไดถูกตองทั้งหมด  ในเบื้องตนใหสอบ
ถามสาเหตุจากครู วาเพราะเหตุใดงานจึงไมบรรลุเปาหมาย    และมีแนวทางอยางไรในการที่จะ
แกไข ปรับปรุงใหงานบรรลุเปาหมายใหได  พยายามเสนอแนะแนวทาง  ใหโอกาส  ใหกําลังใจแก
ครูในการทํางานครั้งตอไป

“ผูบริหารสถานศึกษาไมควรใชอารมณ เพราะจะทําใหครูขาดความเชื่อมั่น            
และขาดความเชื่อถือศรัทธาในตัวผูบริหาร"

              (ครูผูสอน  :  กลุมสนทนา)
กลุมสนทนาไดสนทนาในเรื่องของการที่ครูทํางานแลวไมบรรลุเปาหมาย    และได

เสนอแนวทางไวหลายแนวทางไดแก แนวทางที่หนึ่งใหปรับเปลี่ยนตัวผูรับผิดชอบแตวิธีนี้ผูสนทนา
บางทานใหความเห็นวาไมนาเหมาะสม เพราะเสมือนการหักพราดวยเขา  มีวิธีการอื่นๆอีกหรือ
เปลา กลุมสนทนาไดเสนอวาถาเราใชวิธีเพิ่มคนที่มีความสามารถเขาไปชวยเสริมจะเปนการ 
นุมนวลดีกวาไหม  กลุมสนทนารวมกันสรุปวานาจะเปนไปไดในทุกวิธี  ทั้งนี้ก็แลวแตวัฒนธรรม
องคกรในแตละแหงแตละที่  จะใชวิธีเดียวกันตลอดคงไมได กลุมสนทนาสรุปวาในภาพรวมๆ  
ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจครูในระดับมาก ในสวนของปญหาอุปสรรคในการใหความ
ไววางใจแกครูกลุมสนทนามีความเห็นดังนี้

“เจอหนาทีไร   เปนถามเรื่องงานทุกที    ทานคงกลัววาเราจะลืม"
(รองผูบริหารสถานศึกษา  :  กลุมสนทนา)

กลุมสนทนาไดสนทนาถึงปญหาอุปสรรคในการใหความไววางใจแกครูพอสรุป
ไดวา

“ในการนิเทศติดตามผลนั้น  ใหทําในระดับที่พอเหมาะ   มิฉะนั้นจะเปนผลเสีย
มากกวาผลดี เพราะถานิเทศอยางใกลชิดมากเกินไป   จะเสมือนการไมไววางใจแกครู   ทั้งๆ ที่
เปนความปรารถนาดีของผูบริหาร  แตกลับถูกแปลความหมายไปในทางตรงกันขาม "

 (ผูบริหารสถานศึกษา  :  กลุมสนทนา)
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ประเด็นที่    4   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสนทนากลุมเพิ่มเติม  และจากการ

สนทนากลุมไดผลดังนี้
ผูเขารวมสนทนากลุมไดสนทนาในเรื่องของวิธีการที่ผูบริหารใชในการใหเกียรติ

และเคารพการตัดสินใจของครูมีหลากหลายวิธีดวยกันดังขอความที่ยกมาดังนี้
“ชมเชยเมื่อครูทํางานสําเร็จตามเปาหมาย     หรืออาจใหรางวัลดวยก็ได"
“สรางบรรยากาศประชาธิปไตย    และใหครูมีสวมรวมในการตัดสินใจดวย เปน

การ  สรางภาวะผูนําใหครูอีกทางหนึ่ง"
(ผูบริหารสถานศึกษา   :  กลุมสนทนากลุม)

“การใชการระดมสมอง จะชวยใหไดทางเลือกใหมๆ ในการพัฒนางานของ 
โรงเรียน"

(รองผูบริหารสถานศึกษา : กลุมสนทนา)
กลุมสนทนาไดใหแนวทางที่นาสนใจอีกประเด็นหนึ่งวา  ผูบริหารสถานศึกษา

จําเปนตองแสดงภาวะผูนาํและเคารพกฎ  กติกา  มารยาทขององคกรไมใชสิทธิพิเศษใดๆ เหนือครู 
ตัวอยางงายๆ ไดแก  เมื่อครูแตงเครื่องแบบลูกเสือทุกคน  ผูบริหารก็แตงเครื่องแบบลูกเสือดวยเชน
กัน  นอกจากมีเหตุพิเศษที่ไมสะดวกก็ตองชี้แจงใหครูทราบเหตุผล   เพื่อใหครูมีความรูสึกวาไมมี
ใครไดรับสิทธิพิเศษใดใด

ในกรณีที่ผูบริหารเชื่อแนวาการตัดสินใจของครูมีความเสี่ยงสูง  ผูบริหารจะปองกัน
ความเสียหายอันอาจเกิดขึ้นไดดวยวิธีการใหขอมูลเพิ่มเติมแกครู   ชี้จุดที่ตองระมัดระวังเปนพิเศษ
และใหความสําคัญกับการนิเทศ ติดตามอยางใกลชิด เพื่อใหครูรูสึกมั่นใจในการปฏิบัติงาน     
จากการสนทนากลุมไดขอสรุปในประเด็นที่วา “ครูในโรงเรียนของทาน มีขีดความสามารถในการ
ตัดสินใจในระดับใด“ สมาชิกหลายทานมีความเห็นวา     ในภาพรวมพบวาครูสวนใหญไมชอบการ
ตัดสินใจดวยตนเองและไมมีความมั่นใจเมื่อตองตัดสินใจ  ทั้งนี้อาจเปนเพราะความเคยชินกับการ
ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา

ในกรณีที่เกิดความผิดพลาดจากการตัดสินใจของครู   ผูบริหารจําเปนตองรวม
รับผิดชอบและรวมแกไขขอผิดพลาดดังกลาวใหเสียหายหรือกระทบตอสวนรวมนอยที่สุด ในสวน
ของปญหาอุปสรรคจากการใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครู เนื่องจากวัฒนธรรมไทยและ
ระบบราชการที่ธรรมเนียมปฏิบัติในการรับคําสั่งจากผูใหญโดยไมโตแยง ทําใหลักษณะนิสัย 
ดังกลาวถูกเก็บกดและกลายเปนตอตานไดเชนกัน  ดังนั้นในการสงเสริมใหครูมีความคิดริเร่ิม และ
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สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองตองใชกระบวนการกลุมในโรงเรียนเปนสิ่งกระตุนใหครูสามารถ
ดําเนินการตางๆ ภายใตการนึกคิดและตัดสินใจดวยตัวเอง

ตอนที่ 3 วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถาน
ศึกษา

การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา จากการรวบรวมขอมูลดวยการ
สัมภาษณและการสนทนากลุมจากตัวแทนที่เลือกมาศึกษาทั้งหมด      ไดผลดังนี้

ประเด็นที่   1    ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ดวยการสัมภาษณ
และจากการสัมภาษณ  ไดผลดังนี้
1.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
1.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบในระดับมาก
1.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบดวยวิธีการ

1) ใชคําสั่งเปนลายลักษณอักษร    โดยกําหนดตัวบุคคลและบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจน   2)   ใชการประชุมชี้แจง   การประชุมกลุมยอย  การปรึกษาหารืออยาง 
ไมเปนทางการ 3)  การใหศึกษาจากเอกสารพรรณนางาน (Job Description) ที่กําหนดหนาที่
ขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน  4)   การใหศึกษาเอกสารความรูหรือคูมือ
การปฏิบัติงาน      5)   การใหศึกษาแผนปฏิบัติการประจําป( Action  Plan)    6)  การพบปะ
พูดคุยอยางไมเปนทางการเพื่อรับฟงขอคิดเห็นอันทําใหเกิดการมีสวนรวมของบุคลากรในโรงเรียน     
7) การแตงตั้งคณะกรรมการเพื่อไปศึกษาขอมูลอยางละเอียดแลวจึงนํามาเสนอตอที่ประชุม  
8)    ใชการใหขอเสนอแนะในการนิเทศติดตามผลเปนระยะๆ

1.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
ครูสวนใหญสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จตามที่ไดรับการมอบหมาย แตจะมี

ครูบางสวนทีตองไดรับคําชี้แจงเพิ่มเติมในสวนที่เกี่ยวของกับความชัดเจนในความรับผิดชอบ จึง
จะสามารถปฏิบัติงานได

1.5 ปญหาและอุปสรรคในการใหความชัดเจนในความรับผิดชอบของผูบริหารสถาน
ศึกษา  มีดังนี้

1) ปญหาอันเกิดจากตัวผูบริหารสถานศึกษา   ไดแก การที่ผูบริหารสถานศึกษา 
ชี้แจงไมชัดเจนทําใหเกิดความเขาใจผิดและงานไมบรรลุตามเปาหมาย  2)  การสื่อสารผาน 
หัวหนาฝายงานหรือบุคคลอื่นอาจทําใหขอมูลคลาดเคลื่อน ทําใหการทํางานเกิดความผิดพลาดได       
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3) การที่โรงเรียนขาดอัตรากําลัง ทําใหครูมีชั่วโมงสอนมากการประชุมชี้แจงอยางละเอียดจึงเปน
เร่ืองที่ทําไดยาก จึงสงผลใหครูขาดความชัดเจนในความรับผิดชอบไดเชนกัน

ประเด็นที่   2   มอบหมายอํานาจหนาที่
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ดวยการสัมภาษณ  และเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ

ยิ่งขึ้นจึงใชการสนทนากลุมเพิ่มเติมอีกสวนหนึ่ง    และจากการสัมภาษณ ไดผล  ดังนี้
2.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายอํานาจหนาที่
2.2 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ในระดับมาก
2.3 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ดวยวิธีการ

1) ใชคําสั่งเปนลายลักษณอักษรตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียน  2) 
มอบหมายอํานาจหนาที่ตามความรู ความสามารถ ความถนัดและความสนใจโดยเนนในเรื่องของ
ความแตกตางระหวางบุคคล  3)  มอบหมายอํานาจหนาที่ผานหัวหนางาน หัวหนาสายชั้นในกรณี
เรงดวนหรือมีเวลาจํากัด 4) มอบหมายอํานาจหนาที่โดยการกําหนดไวในปฏิทินปฏิบัติงาน  ตาราง
ปฏิบัติกิจกรรม

2.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่
การมอบหมายอํานาจหนาที่ใหครู  ทําใหครูสามารถปฏิบัติงานดวยความคลองตัว

ทํางานไดอยางรวดเร็ว สามารถตัดสินใจไดดวยตัวเองในขอบเขตของอํานาจที่ไดรับการมอบหมาย
2.5   ปญหาอุปสรรคในการมอบหมายอํานาจหนาที่

1)  ครูบางคนไมประสงคที่จะรับการมอบหมายอํานาจหนาที่    ดวยเกรงวาจะไม
สามารถทําไดดีหรือบรรลุเปาหมายตามที่ผูบริหารสถานศึกษาตองการ  2) ผูบริหารสถานศึกษา
มอบหมายอํานาจหนาที่ซ้ําซอน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความสับสนปฏิบัติไมถูกตอง 3)  การใชอํานาจ
ของผูที่ไดรับการมอบหมายอํานาจไมเปนธรรมและขาดคุณธรรม

จากการสนทนากลุม ไดผลดังนี้  ในความหมายของการมอบหมายอํานาจหนาที่  การ
มอบอํานาจ  การมอบหมายหนาที่ตางกันหรือไม  อยางไร     กลุมสนทนามีความเห็นวา  ตางกัน  
เนื่องจากการมอบอํานาจเกี่ยวของกับระเบียบกฎหมาย  แตการมอบหมายหนาที่เปนเรื่องทั่วไป  
ไมเกี่ยวของกับระเบียบกฎหมายมากนัก ในสวนของการมอบหมายหนาที่เปนการใหครูปฏิบัติงาน
ตามปกติ   แตการมอบอํานาจตองมีกฎหมายรองรับเปนเรื่องๆไป   และควรมอบเปนลายลักษณ
อักษรดวยการที่ผูบริหารสถานศึกษา  ไดรับมอบอํานาจจากเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ผูบริหารจะมอบอํานาจตอไดหรือไม และทานคิดวาชอบดวยระเบียบกฎหมายหรือไม 
อยางไรกลุมสนทนามีความเห็นวา มอบตอไมได เพราะเปนเรื่องเฉพาะตัว แตผูรักษาการใน
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ตําแหนงจะสามารถใชอํานาจนั้นไดเสมือนผูบริหารที่ตนรักษาการอยู      กลุมสนทนาอภิปรายและ
ไดขอสรุปวา กรณีที่กฎหมายเปดโอกาสใหมีการมอบหมายอํานาจตอจะมีขอสังเกตตรงที่มีคําวา  
หรือผูที่ไดรับมอบหมาย  เขียนไว ผลดี  ผลเสียอันเกิดจากการมอบหมายอํานาจหนาที่ ผลดีของ
การมอบหมายอํานาจหนาที่คือ ทําใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงานในขณะเดียวกันก็อาจมี
ผลเสียในเรื่องของการนําอํานาจไปใชในทางที่ไมถูกตอง หรือการขาดความรูความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารมอบหมายอํานาจหนาที่ใหครูในระดับใด กลุมสนทนาไดขอสรุปรวมกัน
วา ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ในระดับมาก ในการมอบหมายอํานาจหนาที่มี
ปญหาอุปสรรคอยูบาง กลุมสนทนาไดขอสรุปรวมกันวา ในการมอบหมายอํานาจหนาที่ของ
ผูบริหารสถานศึกษาควรมอบทั้งอํานาจและหนาที่ เพื่อใหผูรับมอบสามารถบังคับบัญชาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และในการมอบหมายอํานาจในสวนที่เกี่ยวของกับเร่ืองของการเงินจําเปนตองมีการ
ตรวจสอบเปนระยะๆ   หรือในกรณีแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการพิจารณาความดีความชอบ  
จําเปนตองคัดเลือกผูที่มีความยุติธรรม และใชอํานาจไดอยางเที่ยงธรรม

ประเด็นที่  3   กําหนดมาตรฐานการทํางาน
การเก็บรวมรวบขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ   และเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ 

ยิ่งขึ้น จึงใชการสนทนากลุมเพิ่มเติมอีกสวนหนึ่ง   และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
3.1  ผูบริหารสถานศึกษามีการกําหนดมาตรฐานการทํางาน
3.2  ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานในระดับมาก
3.3 ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานดวยวิธีการ

1) ใหศึกษาเอกสารการจัดระบบบริหารของโรงเรียน ซึ่งมีรายละเอียดในเรื่องของ
มาตรฐานการทํางานทุกเรื่อง    2)  ใหศึกษาจากเอกสารคูมือการปฏิบัติงานตามโครงการในแผน
ปฏิบัติการประจําป  3)  ใชการประชุมชี้แจงใหทุกคนไดทราบอยางทั่วถึง    4)  แตงตั้งคณะทํางาน
เพื่อรวมกันกําหนดมาตรฐานการทํางานโดยอาศัยหลักการมีสวนรวมของบุคลากร

3.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางาน
1) ครูมีความเขาใจในขั้นตอนกระบวนการทํางานอยางละเอียดในทุกงาน  2)  ครู

มีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการทํางาน   3)  ครูสามารถทํางานตาม
แนวทางที่กําหนดเปนมาตรฐานการทํางานในรูปของการจัดทํารายงานการประเมินตนเอง

3.5 ปญหาอุปสรรคในการกําหนดมาตรฐานการทํางาน
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ในการกําหนดมาตรฐานการทํางานควรใหบุคลากรทุกคนไดมีสวนรวมในการ 
จัดทําเพื่อลดความขัดแยง  และเกิดความเห็นที่สอดคลองตองกัน เพื่อการนําไปสูการปฏิบัติที่เปน
ไปในทิศทางเดียวกัน

จากการสนทนากลุม  ไดผลดังนี้
ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูหรือไม กลุม

สนทนามีความเห็นรวมกันวา  ควรกําหนด   เพราะการกําหนดมาตรฐานการทํางานจะทําใหงานมี
คุณภาพและไดมาตรฐาน

ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานของครูดวยวิธีการใด กลุมสนทนามี
ความเห็นรวมกันวา  ควรใชการระดมสมองและใหทุกคนไดมีสวนรวม   โดยคํานึงถึงสภาพปจจุบัน 
ปญหาและความตองการของโรงเรียนเปนหลัก

ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานของครูในระดับมาก เนื่องจากใน
ปจจุบันมีการปฏิรูปการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา  จําเปนเรื่องจําเปนที่ทางโรงเรียน
จะตองพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนใหไดผลผลิตที่มีมาตรฐาน จึงจําเปนตองกําหนด 
มาตรฐานการทํางานของครู   ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐาน
การทํางานของครู  ทําใหครูมีการพัฒนาตนเอง   สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานให 
สอดคลองกับเพื่อนครูมากขึ้น

ปญหาอุปสรรคในการกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูก็มีอยูบางแตไมมากนัก ได
แกในเรื่องของปจจัยและความพรอมของโรงเรียนที่แตกตางกัน ทําใหการกําหนดมาตรฐานการ
ทํางานของครูยอมมีความแตกตางกัน

ประเด็นที่  4  การฝกอบรมและการพัฒนา
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ   และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
4.1 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครู
4.2 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครูในระดับมาก
4.3 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาครูดวยวิธีการ

1) สงครูเขารับการอบรม  ประชุมสัมมนา  ประชุมเชิงปฏิบัติการตามที่หนวยงาน
ตนสังกัด  หรือหนวยงานอื่นจัดอบรมโดยสงตามความรับผิดชอบของงาน หรือตามความตองการ
ของครูในการพัฒนาตนเอง 2)  เชิญวิทยากรมาบรรยายในเรื่องที่เปนเรื่องใหมหรือเปนเรื่องที่ครู 
สนใจ  3)  จัดใหมีการศึกษาดูงานโรงเรียนที่สามารถจัดการศึกษาไดดีจนเปนตัวอยางได   
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4) สงเสริมใหครูรวมกับสถานประกอบการหรือแหลงการเรียนรูจัดทําหลักสูตรทองถิ่นเพิ่มเติม  
5) สงเสริมการศึกษาตอของครูในระดับที่สูงขึ้น

4.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนา
ครูมีความพึงพอใจ  มีความมั่นใจ สามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น   มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีข้ึน
4.5 ปญหาอุปสรรคจากการฝกอบรมและการพัฒนา

1)  ครูไมสามารถเดินทางไปอบรมในจุดอบรมที่อยูหางไกล      หรือในตางจังหวัด
เนื่องจากมีภาระดานครอบครัว  2)   การขาดอัตรากําลังครู    เปนปญหาในการไปเขารับการฝก 
อบรม  3)   การจัดอบรม สวนใหญจะจัดอบรมในเรื่องที่ครูใหความสนใจ  แตในความเปนจริงควร
จัดอบรมในทุกเรื่องที่เปนปญหาในการปฏิบัติงาน

ประเด็นที่   5   การใหความรูและสารสนเทศ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ   และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
3.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครู
3.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครูในระดับมาก
3.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศแกครูดวยวิธีการ

1)   การจัดทําเอกสารขอมูลสารสนเทศประจําปของโรงเรียน   2)   การประชุม 
ชี้แจง  3)   การแจงโดยการใชหนังสือเวียน  บันทึกขอความ  ปดประกาศ      ปายประชาสัมพันธ  
4)   การทําสารประชาสัมพันธ   แผนพับ  จุลสาร  ใบความรู  5)  การใชเทคโนโลยีตางๆ  ประกอบ
ดวย  อินเตอรเน็ต   โทรทัศน  วีดีทัศน  วิทยุ   เสียงตามสายและอื่นๆ

3.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศ
ครูรูขาวสาร ขอมูลสารสนเทศ  รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตน

เพื่อการนําความรูนั้นมาประยุกตใชในกิจกรรมการเรียนการสอนและการพัฒนาวิชาชีพใหมีความ
เจริญกาวหนาตอไป

3.5 ปญหาและอุปสรรคในการใหความรูและสารสนเทศแกครู
1)  ในการจัดทําเอกสารขอมูลสารสนเทศประจําปของโรงเรียน  จําเปนตองใชเวลา

ในการรวบรวมขอมูล  เนื่องจากในปจจุบันมีขอมูลตางๆ เพิ่มข้ึนเปนจํานวนมาก 2) ความรูพื้นฐาน
ของครูไมสอดคลองกับการพัฒนาดานเทคโนโลยีดานตางๆ  ทําใหเกิดปญหาในการนํามาใชใน
การปฏิบัติงาน
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ประเด็นที่  6   ใหขอมูลยอนกลับ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ  และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
6.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครู
6.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครูในระดับมาก
6.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับแกครูดวยวิธีการ

1) การแจงในที่ประชุมใหทราบทั่วกัน  2) ประเมินโครงการโดยใหขอเสนอแนะหลัง
จากการที่ไดปฏิบัติงานโครงการ กิจกรรมตางๆ 3) เชิญครูมาพูดคุยเปนรายบุคคลในกรณีที่มี
ปญหาสวนตัวหรือไดรับการรองเรียนในเรื่องตางๆ 4) แจงโดยใชหนังสือเวียน บันทึกขอความ  สาร
ประชาสัมพันธ        5 )  การพูดคุยอยางไมเปนทางการ

6.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูในการใหขอมูลยอนกลับแกครู
หากเปนขอมูลยอนกลับในทางที่ดี  จะทําใหเกิดขวัญ กําลังใจแกบุคลากรใน 

ภาพรวมขององคกรไดเปนอยางดี แตถึงอยางไรก็ตาม เราสามารถนําขอมูลยอนกลับมาวิเคราะห
เพื่อใหเกิดแนวทางในการปรับปรุง  พัฒนางานในหนาที่  ตลอดจนการแกไข ปรับส่ิงตางๆ ตางๆ ที่
เปนปญหาในการทํางาน   ทั้งในสวนที่เปนงานของโรงเรียนและงานของชุมชนไดเปนอยางดี

6.5 ปญหาอุปสรรคในการใหขอมูลยอนกลับแกครู
ในการใหขอมูลยอนกลับในทางบวกหรือในทางสรางสรรค   ผูบริหารสามารถใชใน

การสรางขวัญ  กําลังใจใหบุคลากรในโรงเรียนไดเปนอยางดี      แตในทางตรงกันขามหากผูบริหาร
สถานศึกษาไดรับขอมูลยอนกลับในทางลบ    ผูบริหารตองใชวิธีการที่เหมาะสม มิฉะนั้นอาจกอให
เกิดความไมพอใจและนําไปสูความขัดแยงไดในที่สุด ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่ผูบริหารสถาน
ศึกษาตองใชความระมัดระวังเปนพิเศษในการใหขอมูลยอนกลับในทางลบ

ประเด็นที่   7   ใหการยอมรับ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ   และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
1. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครู
2. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูในระดับมาก
3. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูดวยวิธี

1) เคารพซึ่งกันและกัน  ใหความเปนกันเองและสรางความสัมพันธที่ดี
2) ใหการยกยอง ชมเชย ใหรางวัลเมื่อทํางานไดสําเร็จ หรือมอบของขวัญใน

โอกาสพิเศษตางๆ  ตลอดจนการมอบประกาศเกียรติคุณบัตร    หนังสือชมเชยตามความรูความ
สามารถของครู
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3) ใหครูแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ และยอมรับฟงความคิดเห็น
4)   ใหครูทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในโรงเรียนทุกขั้นตอน
5) ใหการยอมรับในผลงานของแตละบุคคลซึ่งอาจมีความหลากหลายและมี

ความแตกตางกัน
4. ผลที่เกิดขึ้นกับครูเมื่อผูบริหารใหการยอมรับ

ครูจะมีภาวะผูนํา  มีความมั่นใจในการทํางาน  มีขวัญกําลังใจทําใหงานที่ทํา 
ราบร่ืนและบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

5. ปญหาอุปสรรคในการใหการยอมรับครู
ในการพิจารณามอบรางวัลผลงานดีเดนตางๆ  จําเปนตองมีเกณฑการประเมินที่

ชัดเจน  โปรงใสและเปนธรรม  มิฉะนั้นอาจเกิดปญหาการไมยอมรับซ่ึงกันและกันไดเชนกัน
ประเด็นที่   8   ใหความไววางใจ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ  และเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ 

ยิ่งขึ้น จึงใชการสนทนากลุมเพิ่มเติม    และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
8.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครู
8.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครูในระดับมาก
8.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจแกครูดวยวิธีการ

1) มอบหมายงานตามความรูความสามารถ ความถนัดและความสนใจและให
อิสระในการทํางานอยางเต็มที่ 2) ใหทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียนโดยการ 
แตงตั้งใหเปนคณะกรรมการฝายตางๆ และสามารถพัฒนางานในความรับผิดชอบไดเองหรือเสนอ
ความเห็นเพื่อการพิจารณา   3)   มอบหมายงานใหครูทุกคนในปริมาณที่ใกลเคียงกัน    4)   นิเทศ
งานในระดับที่เหมาะสมหรือนิเทศงานตามแผนนิเทศ กํากับ ติดตาม  เพื่อปองกันปญหาอันเกิด
จากการควบคุมที่มากเกินไป  ซึ่งจะทําใหครูเกิดความอึดอัด

8.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารใหความไววางใจ
ครูเกิดความมั่นใจในการทํางาน  กระตือรือรนและพยายามปฏิบัติงานอยางดีที่สุด

เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จตามความคาดหวังและความไววางใจของผูบริหารสถานศึกษา
8.5 ปญหาอุปสรรคในการใหความไววางใจแกครู

จากผลการสัมภาษณปญหาอุปสรรคในการใหความไววางใจแกครูมีดวยกันสอง
กรณีไดแก  กรณีที่  1  ครูไมกลาตัดสินใจดวยตนเองทั้งๆที่ผูบริหารสถานศึกษามอบความไววางใจ
ใหแลวอาจเปนเพราะกลัวความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น      กรณีที่  2   ครูที่ไดรับความไววางใจจาก
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ผูบริหารสถานศึกษากระทําในสิ่งที่สงผลกระทบตอองคกรโดยไมอาจรูเทาไมถึงการณหรือขาด
ความระมัดระวัง จึงมีความจําเปนที่ครูตองใชดุลยพินิจอยางรอบคอบในการที่จะตัดสินใจเชนกัน

จากการสนทนากลุม  ไดผลดังนี้
ผูบริหารสถานศึกษาแสดงออกซึ่งความไววางใจแกครูทุกคนดวยวิธีการที่ผูบริหาร 

มอบหมายงานตามความรูความสามารถของครูแตละคน  และตองใหการสนับสนุนในเรื่องของ
เครื่องมือ ส่ือ วัสดุ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือการนิเทศ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของครู      ทั้งนี้เพื่อเปนการใหขอเสนอแนะที่ทําใหครูเกิดความมั่นใจ  มี
ขวัญกําลังใจที่ดี และเห็นวางานที่ตนทํามีผูใหความสนใจ

ในกรณีที่ผูบริหารใหความไววางใจแกครูในการทํางาน  แตงานไมบรรลุเปาหมาย  
ผูบริหารจะมีวิธีการแกไขที่เหมาะสมไดคือ  กอนอื่นตองทําใจใหเปนปกติและยอมรับความจริงใน
ขอที่วาไมมีงานใดที่สมบูรณที่สุด  และไมมีใครที่ทําอะไรไดถูกตองทั้งหมด  ในเบื้องตนใหสอบถาม
สาเหตุจากครูวาเพราะเหตุใดงานจึงไมบรรลุเปาหมาย    และมีแนวทางอยางไรในการที่จะแกไข 
ปรับปรุงใหงานบรรลุเปาหมายใหได  พยายามเสนอแนะแนวทาง  ใหโอกาส  ใหกําลังใจแกครูใน
การทํางานครั้งตอไป

กลุมสนทนาไดสนทนาในเรื่องของการที่ครูทํางานแลวไมบรรลุเปาหมาย    และได
เสนอแนวทางไวหลายแนวทางไดแก แนวทางที่หนึ่งใหปรับเปลี่ยนตัวผูรับผิดชอบแตวิธีนี้ผูสนทนา
บางทานใหความเห็นวาไมนาเหมาะสม เพราะเสมือนการหักพราดวยเขา  มีวิธีการอื่นๆอีกหรือ
เปลา กลุมสนทนาไดเสนอวาถาเราใชวิธีเพิ่มคนที่มีความสามารถเขาไปชวยเสริมจะเปนการนุม
นวลดีกวาไหม  กลุมสนทนารวมกันสรุปวานาจะเปนไปไดในทุกวิธี  ทั้งนี้ก็แลวแตวัฒนธรรมองคกร
ในแตละแหงแตละที่  จะใชวิธีเดียวกันตลอดคงไมได    กลุมสนทนาสรุปวาในภาพรวมๆ  ผูบริหาร
สถานศึกษาใหความไววางใจครูในระดับมาก    ในสวนของปญหาอุปสรรคในการใหความไววางใจ
แกครู     กลุมสนทนามีความเห็นวา ในการนิเทศติดตามผลนั้น  ใหทําในระดับที่พอเหมาะ มิฉะนั้น
จะเปนผลเสียมากกวาผลดีเพราะถานิเทศอยางใกลชิดมากเกินไป จะเสมือนการไมไววางใจแกครู   
ทั้งๆ ที่เปนความปรารถนาดีของผูบริหาร แตกลับถูกแปลความหมายไปในทางตรงกันขามได 
เชนกัน

ประเด็นที่   9   ยอมรับขอผิดพลาด
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ   และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
9.1 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครู
9.2 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูในระดับมาก
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9.3 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูโดยวิธี
1) ขมใจไมใหโกรธ ไมตําหนิหรือวากลาว ใหอภัย ชวยกันหาทางแกไขขอผิดพลาด

เพื่อลดการสูญเสียหรือผลกระทบที่ตามมาใหนอยที่สุด  2) สรางความเขาใจในขอที่วา การทํางาน
ใดใดก็แลวแต  ความผิดพลาดอาจเกิดขึ้นไดเสมอ เพียงแตวาเราจะใชประโยชนจากความผิด
พลาดครั้งนั้นไดอยางไร  3)   ในกรณีที่ครูทํางานผิดพลาด จะไมเนนความผิดไปที่ตัวบุคคลแตจะ
วิเคราะหสถานการณที่ทําใหเกิดความผิดพลาดมากกวา ทั้งนี้เพื่อเปนการรักษาน้ําใจของผูปฏิบัติ
งานใหเกิดความรูสึกที่ดี ไมเปนการเสียหนา    4)   เมื่อจําเปนจะตองกลาวถึงความผิดพลาดใน
การทํางานของครู   ควรทําในลักษณะการประเมินผล  และการเสนอแนะมากกวาการเชิญมารับ
ทราบขอผิดพลาดโดยตรง นอกจากเปนความผิดพลาดที่ตองไดรับการแกไขโดยเรงดวน หรือ
ตองการขอมูลจากการรายงานของครูโดยตรง

9.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารยอมรับขอผิดพลาดของครู
ครูมีขวัญกําลังใจดี  มีความมั่นใจในการทํางานเพิ่มข้ึนเพราะมีผูบริหารคอย 

ชวยเหลือแกไขเมื่องานผิดพลาดหรือประสบปญหาตางๆ
9.5 ปญหาอุปสรรคจากการยอมรับขอผิดพลาดของครู

ในกรณีที่ครูทํางานผิดพลาดและผูบริหารไมสามารถควบคุมอารมณได  จะเกิด
ความขัดแยง  หรือความรูสึกที่ไมดีในตัวครูตอการทํางานนั้นๆ   จึงเปนความจําเปนอยางยิ่งที่ 
ผูบริหารจะตองระมัดระวังในเรื่องดังกลาว

ประเด็นที่   10   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
การเก็บรวบรวมขอมูลในประเด็นนี้ใชการสัมภาษณ   และเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ 

ยิ่งขึ้น จึงใชการสนทนากลุมเพิ่มเติม     และจากการสัมภาษณไดผลดังนี้
10.1 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครู
10.2 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครูในระดับมาก
10.3 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครูดวยวิธี

1) แสดงความเคารพซึ่งกันและกัน ยิ้มแยมทักทายดวยไมตรีจิต  2)   ใชการ
บริหารตามแนวทางประชาธิปไตย    เคารพในสิทธิเสรีภาพของครูทุกคน 3)   ยึดหลักการทํางานใน
รูปแบบคณะกรรมการ ใชการประชุมปรึกษาหารือยกเวนในเรื่องที่เปนเรื่องเรงดวน  4)  มอบหมาย
งานและอํานาจการตัดสินใจในเรื่องนั้นๆ  และรวมรับผิดชอบ  5)   แนะนําครูใหเปนที่รูจักในการ
ประชุมผูปกครอง   การรับการตรวจเยี่ยมโรงเรียนของคณะกรรมการประเมินโรงเรียน
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10.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจ
ของครู

การที่ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครู  ทําใหครูเกิดความเชื่อมั่น 
มีความศรัทธาเชื่อถือในตัวผูบริหาร  มีขวัญกําลังใจ  มีความกระตือรือรนในการทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จเปนอยางดี

10.5 ปญหาอุปสรรคที่เกิดจากการที่ผูบริหารใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจ
ของครู

จากการสัมภาษณไมพบวามีปญหาใดๆ ในประเด็นนี้
จากการสนทนากลุม  ไดผลดังนี้
ผูรวมสนทนากลุมไดสนทนาในเรื่องของวิธีการที่ผูบริหารใชในการใหเกียรติและ

เคารพการตัดสินใจของครูมีหลากหลายวิธีดวยกันดังขอความที่ยกมาเปนตัวอยางไดแก   ชมเชย
เมื่อครูทํางานสําเร็จตามเปาหมาย     หรืออาจใหรางวัลดวยก็ได   สรางบรรยากาศประชาธิปไตย 
และใหครูมีสวมรวมในการตัดสินใจ    ซึ่งเปนการสรางภาวะผูนําใหครูอีกทางหนึ่ง   กลุมสนทนาได
ใหแนวทางที่นาสนใจอีกประเด็นหนึ่งวา  ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองแสดงภาวะผูนําและ
เคารพกฎ  กติกา มารยาทขององคกรไมใชสิทธิพิเศษใดๆ เหนือครู ตัวอยางงายๆไดแก  เมื่อครูแตง
เครื่องแบบลูกเสือทุกคน  ผูบริหารก็แตงเครื่องแบบลูกเสือดวยเชนกัน  นอกจากมีเหตุพิเศษที่ไม
สะดวกก็ตองชี้แจงใหครูทราบเหตุผล  เพื่อใหครูมีความรูสึกวาไมมีใครไดรับสิทธิพิเศษใดใด

ในกรณีที่ผูบริหารเชื่อแนวาการตัดสินใจของครูมีความเสี่ยงสูง  ผูบริหารจะปองกัน
ความเสียหายอันอาจเกิดขึ้นไดดวยวิธีการใหขอมูลเพิ่มเติมแกครู   ชี้จุดที่ตองระมัดระวังเปนพิเศษ
และใหความสําคัญกับการนิเทศ ติดตามอยางใกลชิด  เพื่อใหครูรูสึกมั่นใจในการปฏิบัติงาน     
จากการสนทนากลุม ไดขอสรุปในประเด็นที่วา   ครูในโรงเรียนของทาน มีขีดความสามารถในการ
ตัดสินใจในระดับใด  สมาชิกหลายทานมีความเห็นวา   ในภาพรวมพบวาครูสวนใหญไมชอบการ
ตัดสินใจดวยตนเองและไมมีความมั่นใจเมื่อตองตัดสินใจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะความเคยชินกับการ
ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาในกรณีที่เกิดความผิดพลาดจากการตัดสินใจของครู   ผูบริหาร
จําเปนตองรวมรับผิดชอบและรวมแกไขขอผิดพลาดดังกลาวใหเสียหายหรือกระทบตอสวนรวม
นอยที่สุด  ในสวนของปญหาอุปสรรคจากการใหเกียรติและเคารพการตัดสินใจของครู เนื่องจาก
วัฒนธรรมไทยและระบบราชการที่ธรรมเนียมปฏิบัติในการรับคําสั่งจากผูใหญโดยไมโตแยง  ทําให
ลักษณะนิสัยดังกลาวถูกเก็บกดและกลายเปนตอตานไดเชนกัน ดังนั้น ในการสงเสริมใหครูมีความ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



99

คิดริเร่ิม และสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองตองใชกระบวนการกลุมในโรงเรียนเปนสิ่งกระตุนใหครู
สามารถดําเนินการตางๆ ภายใตการนึกคิดและตัดสินใจดวยตัวเอง

ตอนที่   4   ปญหา  อุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
ประเด็นที่  1   ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
มีปญหาในเรื่องของการที่ผูบริหารสถานศึกษาชี้แจงไมชัดเจน  ทําใหงานไมบรรลุ 

เปาหมาย  ปญหาอันเกิดจากการสื่อสาร    ปญหาในเรื่องของเวลาที่จะใชในการชี้แจงโดยละเอียด
ทําไดยากเนื่องจากขาดอัตรากําลังครู

ประเด็นที่   2   มอบหมายอํานาจหนาที่
มีปญหาในเรื่องของครูไมประสงคจะรับการมอบหมายหนาที่ ปญหาในเรื่องของการที่

ผูบริหารมอบหมายหนาที่แตไมมอบอํานาจ ผูบริหารมอบหมายอํานาจหนาที่ซ้ําซอนทําใหผูปฏิบัติ
สับสน   การใชอํานาจของผูรับมอบอํานาจที่ไมถูกตองและขาดคุณธรรม

ประเด็นที่   3   กําหนดมาตรฐานการทํางาน
ในการกําหนดมาตรฐานที่ไมไดเกิดจากการมีสวนรวมและความเห็นชอบของบุคลากร    

จะเกิดความขัดแยงไดในการปฏิบัติ ปญหาอีกประการหนึ่งที่เปนอุปสรรคในการกําหนดมาตรฐาน
การทํางานคือเร่ืองของปจจัยความพรอมที่แตกตางกัน

ประเด็นที่   4   การฝกอบรมและการพัฒนา
มีปญหาในเรื่องของจุดอบรมอยูหางไกลครูไมสามารถเดินทางไปอบรมได  เนื่องจากมี

ภาระดานครอบครัว   การขาดอัตรากําลังครูก็เปนอีกปญหาหนึ่ง  และการจัดอบรมในหัวขอเร่ืองที่
ไมตรงกับกับความตองการของครู

ประเด็นที่   5   การใหความรูและสารสนเทศ
มีปญหาในเรื่องตองใชเวลาในการรวบรวมคอนขางมาก  เนื่องจากในปจจุบันมีขอมูล

สารสนเทศเปนจํานวนมาก     ปญหาอีกประการหนึ่งคือการขาดความรูพื้นฐานทางเทคโนโลยีดาน
ตางๆ    ทําใหไมสามารถใชอุปกรณทางเทคโนโลยีเพื่อการสืบคนขอมูลสารสนเทศได

ประเด็นที่    6   ใหขอมูลยอนกลับ
การใหขอมูลยอนกลับในทางลบ  จําเปนตองใชความระมัดระวังเปนอยางมาก  เพราะ

อาจสรางความไมพอใจและอาจนําไปสูความขัดแยงได
ประเด็นที่   7   ใหการยอมรับ
ปญหาที่เกิดจากการไมยอมรับของครู   สวนใหญเนื่องมาจากเกณฑการประเมินที่ไม

ชัดเจน  โปรงใส   และเปนธรรม
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ประเด็นที่   8   ใหความไววางใจ
ปญหาที่เกิดจากการใหความไววางใจคือ  เมื่อผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจ

แกครูแตครูไมกลาตัดสินใจ  เนื่องจากกลัวความผิดพลาด ปญหาอีกประการหนึ่งคือการที่ผูบริหาร
ใหไววางใจครู แตครูกระทําการโดยขาดความระมัดระวังหรือรูเทาไมถึงการณ ทําใหเกิดผลเสียตอ
องคกรไดเชนกัน  และในการนิเทศงานของผูบริหารควรทําในลักษณะที่พอเหมาะ  ไมมากหรือนอย
เกินไป  เพราะหากนิเทศใกลชิดเกินไป  อาจทําใหเกิดความรูสึกวาไมไววางใจ

ประเด็นที่   9   ยอมรับขอผิดพลาด
ปญหาเกิดจากการที่ผูบริหารไมยอมรับขอผิดพลาดของครู    และไมสามารถควบคุม

อารมณจะทําใหเกิดความขัดแยงได
ประเด็นที่   10   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
ในประเด็นนี้ไมมีปญหาแตอยางใด
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บทที่  5
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ  1)  ระดับของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดย 
ผูบริหารสถานศึกษา      2)  วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหาร
สถานศึกษา  3)    ปญหาอุปสรรคของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2   ประชากรในการวิจัยคือ  ผูบริหารสถานศึกษา   
ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานสามัญศึกษาเดิม  
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเดิม  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชนเดิมในอําเภอนครชัยศรี      โดยการเลือกตัวแทนมาศึกษาเพื่อเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณ
โดยใชเทคนิคสโนบอลล (Snowball  Technique) จํานวน  13  คน และใชการสนทนากลุม (focus  
group)  จํานวน  8 คน   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 1)  แบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสราง    
2)  คูมือการสนทนากลุม  ซึ่งเครื่องมือดังกลาวไดสรางจากแนวคิดของ  D.  Tracy    เก็บขอมูล
ดวยการสัมภาษณและการสนทนากลุมในเดือนธันวาคม  2547  และเดือนมกราคม  2548  การ
วิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเนื้อหา (content  analysis) จากการรายงานการวิจัยใชในลักษณะ
ของความเรียง

สรุปผลการวิจัย

ผลการวิจัยสรุปเปนประเด็นตางๆ ดังนี้
1. สภาพทั่วไปของผูใหสัมภาษณและผูเขารวมการสนทนากลุม  แบงเปน  3  กลุมคือ

กลุมผูบริหารสถานศึกษา  จํานวน   8   คน   กลุมรองผูบริหารสถานศึกษา  จํานวน   4   คน  และ
กลุมครูผูสอน จํานวน  9  คน สังกัดเดิมของผูใหสัมภาษณและผูเขารวมการสนทนากลุม  ประกอบ
ดวยสังกัดสามัญศึกษาเดิม  จํานวน   6   คน   สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ
เดิม   จํานวน 11   คน และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเดิม   จํานวน   4   คน  เปน
เพศชาย    จํานวน 7   คน   เพศหญิง  จํานวน   4   คน     อายุโดยเฉลี่ยของผูใหสัมภาษณและผู
เขารวมการสนทนากลุม จํานวน   45   ป  วุฒิทางการศึกษา  ระดับปริญญาโท จํานวน  4   คน 
ระดับปริญญาตรี จํานวน   17 คน   วิชาเอกการบริหารการศึกษา  จํานวน   4    

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



102

คน    วิชาเอกอื่นๆ  จํานวน   17   คน ประสบการณ ในตําแหนงของผูใหสัมภาษณและผูเขารวม
การสนทนากลุมโดยเฉลี่ย    12   ป

2. การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ
ศึกษานครปฐม เขต 2   ในภาพรวมและในแตละขั้นตอนอยูในระดับมาก

3. วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจของครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  ประกอบดวย    3.1)  ใหความชัดเจนในความ
รับผิดชอบ โดยการใชคําส่ัง  การทําเอกสารพรรณนางาน (job  description)  การประชุมชี้แจง   
3.2)  มอบหมายอํานาจหนาที่  โดยการใชคําสั่ง  การกําหนดในแผนปฏิบัติการ  ปฏิทินปฏิบัติงาน 
ตารางปฏิบัติกิจกรรม  3.3)  กําหนดมาตรฐานการทํางาน   โดยทําเอกสารการจัดระบบบริหารของ
โรงเรียน   การใหศึกษาจากเอกสารคูมือการปฏิบัติงานตามโครงการ   3.4)  การฝกอบรมและการ
พัฒนา   โดยการสงครูเขารับการฝกอบรมประชุมสัมมนา  เชิญวิทยากรมาบรรยาย  การศึกษา
ดูงาน  3.5)  การใหความรูและสารสนเทศโดยการทําเอกสารขอมูลสารสนเทศของโรงเรียน  แจง
โดยใชหนังสือเวียน  การปดประกาศ  การประชุมการใหศึกษาเอกสารความรู  3.6)  ใหขอมูลยอน
กลับ โดยการแจงในที่ประชุม ประเมินโครงการ   การใชแบบสอบถาม    3.7)  ใหการยอมรับ   โดย
การแสดงความเคารพ    ยกยอง   ชมเชย  ใหของขวัญรางวัล 3.8) ใหความไววางใจ   โดยการ
มอบหมายงานใหทําตามความรูความสามารถและใหอิสระในการทํางาน  ใหทุกคนมีสวนรวมใน
การบริหารงาน  นิเทศงานในระดับที่เหมาะสม  3.9)  ยอมรับขอผิดพลาด  ขมใจไมใหโกรธ  ไม
ตําหนิหรือวากลาว   3.10)  ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ แสดงความเคารพซึ่งกันและกัน
ยิ้มแยม  ทักทาย  ใชการบริหารตามแนวทางประชาธิปไตย

4. ปญหาอุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาประกอบ
ดวย  ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลแกครูไมชัดเจนอันเกิดจากการสื่อสาร  การมอบหมายอํานาจ
หนาที่โดยไมใหอํานาจผูรับมอบอํานาจใชอํานาจในทางที่ไมถูกตอง  มาตรฐานการทํางานของครู
ในแตละแหงไมเทากันเนื่องจากปจจัยและความพรอมที่แตกตางกัน      ครูไมสามารถเดินทางไป
อบรมในจุดอบรมที่อยูหางไกลเนื่องจากมีภาระดานครอบครัว  การใหขอมูลยอนกลับในทางลบนํา
ไปสูความขัดแยงได     การขาดการยอมรับของครู สาเหตุมาจากหลักเกณฑที่ไมชัดเจน  โปรงใส  
และเปนธรรม        ผูบริหารไมยอมรับขอผิดพลาดของครูจะเกิดความขัดแยง  การนิเทศติดตามผล
อยางใกลชิดเกินไปเปนการไมไววางใจ
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การอภิปรายผล

จากผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลไดดังนี้
1. การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษานครปฐม เขต 2  พบวาในภาพรวมและในแตละขั้นตอนอยูในระดับมาก
2. วิธีการปฏิบัติตามขั้นตอนของการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  มีดังนี้
2.1 ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ

ในการบริหารงานของสถานศึกษาในปจจุบัน  เปนการบริหารแบบใชโรงเรียน
เปนฐาน  (School  Based  Management)  ซึ่งมีหลักการสําคัญในเรื่องของการกระจายอํานาจ
การใหบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการบริหาร   และมีสวนรับผิดชอบในการทํางาน  รวมทั้งมี
การมอบอํานาจในการทํางานใหบุคลากรอยางชัดเจน ซึ่งนับเปนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน
ไคลรบอท (Cleirbaut 1998 : 7- 8) การบริหารแบบมีสวนรวม   จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกเปน
เจาของมีความมุงมั่น      มีความผูกพันกับภารกิจนั้นๆ       ทําใหบุคคลไดมีโอกาสในการใชความรู
ความสามารถประสบการณ  และทํางานดวยความเต็มใจ    การบริหารแบบมีสวนรวมที่เปนการ
สรางเสริมอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไดแก  1)  การมอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติ
งานที่ชัดเจน     โดยการใชคําสั่งที่เปนลายลักษณอักษร  โดยการกําหนดบทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลไวอยางละเอียด   2)  การมอบความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  โดยใชวิธีประชุมชี้แจง         
การจัดทําเอกสารพรรณนางาน (job  description) การประชุมกลุมยอย  3)  ใหบุคคลมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางานหรือในเรื่องที่สนใจเชน การจัดสรรงบ
ประมาณ  การบริหารงานบุคคล  การกําหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนรูโดยการแตงตั้งบุคลากร
ใหเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการพิจารณาในเรื่องดังกลาว 4) จัดสรรใหบุคลากรไดใช
ทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชนในการทํางานรวมกัน    5)  ใหโอกาสบุคลากรได
แสดงความคิดเห็น ความรู ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ การ
บริหารแบบมีสวนรวมเปนการสรางเสริมอํานาจในการทํางาน (Weightman 1999 : 136)  การให
ความชัดเจนในความรับผิดชอบกระทําไดโดยการที่ผูบริหารในทุกระดับส่ือสารทําความเขาใจกับ
บุคลากรใหชัดเจนและสนับสนุนปจจัยในการทํางานเปนกระบวนการสรางเสริมอํานาจตามแนวคิด
ของเฌอรเมอร ฮอน,ฮันทและออสบอรน (Schermerhon Jr., Hunt and Osborn 1998 : 202)
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2.2 มอบหมายอํานาจหนาที่
การมอบหมายอํานาจหนาที่  ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากรและมี

หลักฐานรองรับเปนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวคิดของ เฌอรเมอรฮอน, 
ฮันทและออสบอรน (Schermerhon Jr., Hunt and Osborn 1998 : 202) นอกจากนี้ยังมีการใชวิธี
ตางๆ ในการมอบหมายอํานาจหนาที่ไดแก การใชคําสั่งที่เปนลายลักษณอักษร การกําหนดอํานาจ
หนาที่ไวในแผนปฏิบัติการหรือตารางปฏิบัติกิจกรรม การมอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ ทําให
ครูไดแสดงอํานาจการทํางาน  การกระจายอํานาจการทํางานทางการบริหารการศึกษา (เสริมศักดิ์  
วิศาลาภรณ 2541 ก : 91-92)  ไดแก  1)  การแบงอํานาจ (deconcentrantion)  มีการจัดสรร
อํานาจหนาที่การตัดสินใจจากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบัติงาน ใหมีอํานาจเสมือนเปนศูนย
อํานาจ  2) การมอบอํานาจ (deligation) เปนการที่ศูนยอํานาจกลางมอบอํานาจหนาที่การ
ตัดสินใจไปยังหนวยปฏิบัติงานใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให  3)  การให
อํานาจ  (devolution)  เปนการที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัติตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในการ
ตัดสินใจดําเนินการตางๆ ไดโดยสมบูรณภายใตขอบเขตของอํานาจที่ให  ดังนั้น  การแบงอํานาจ    
การมอบอํานาจและการใหอํานาจจึงเปนการกระจายอํานาจซึ่งถือวาเปนการสรางเสริมอํานาจการ
ทํางานแกบุคลากร  ทําใหหนวยงานและบุคลากรมีอํานาจสามารถทํางานไดสอดคลองกับ
สถานการณ  เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามความตองการขององคกร (Blasé & Blasé 
1994 : 137 - 138)

2.3 กําหนดมาตรฐานการทํางาน
ในการใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน   โดยเริ่มจากการใหมีสวนในการ

วางแผนการปฏิบัติและการประเมินผลการทํางาน  ตลอดจนใหมีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนา
โครงสรางกระบวนการทํางานขององคกรใหเหมาะสม   มีการทํางานรวมกันเปนทีม  ผูบริหารและ
บุคลากรไดรวมกันคิดและตัดสินใจที่จะใชทรัพยากรรวมกัน กําหนดเปาหมายและใชความเพียรใน
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ   เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายเกิดประโยชน
บนพื้นฐานคุณธรรม   ความรับผิดชอบ  การมีสวนรวมในการทํางาน  ทําใหบุคคลมีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิสัยทัศนของกันและกัน มีความไววางใจกัน  ไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน  
ไดรับโอกาสในการทํางาน  มีโอกาสเลือกงานที่จะทํา  ไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน  และได
ปรับปรุงพัฒนาการมีสวนรวมในการทํางานอันกอใหเกิดการเรียนรู ใชเหตุผลการพึ่งตนเองและ
ยอมรับในอํานาจของบุคคลอื่น และสามารถใชการมีสวนรวมตกลงรวมกันแทนการบังคับใหยอม
ตามในการทํางาน การมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจเปนกระบวนการสําคัญของการ
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สรางเสริมอํานาจการทํางาน ชอรทและเกียร (Shot and Greer 1997 : 176 - 177) ไดสรุปประเด็น
ของการมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจที่ครูตองการและกลาวไวใน  8  ดานดังนี้ 1)  การ
กําหนดเปาหมายและภารกิจของสถานศึกษา  2)  การกําหนดเวลา  3)  ตารางการทํางานและ
ภาระงานที่ตองทํารวมกัน  3)  การกําหนดแผนการเรียน  วัตถุประสงคการสอน  การจัดชั้นเรียน  
เอกสารประกอบการเรียน  ส่ือวัสดุอุปกรณตางๆ  4)  การวางแผนปฏิบัติการและจัดการงบ
ประมาณ  5)  การบริหารงานบุคคล 6)  การพัฒนาบุคลากร     7)  การบริหารทั่วไป    8)  การ
กําหนดมาตรฐานความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูเรียน  จากขอมูลที่กลาวแลวพบวา  มีความ
สอดคลองกับการบริหารสถานศึกษาที่เปนนิติบุคคลตามโครงสรางที่กระทรวงศึกษาธิการได
กําหนดไว

2.4 การฝกอบรมและการพัฒนา
การฝกอบรมและการพัฒนาเปนกิจกรรมที่ตอบสนองแนวคิดในหลักความ

สามารถของบุคคล  ซึ่งแนวคิดนี้เชื่อมั่นในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการทํางานใน
ระดับที่สูงขึ้น  จึงมีความสามารถของบุคคลในการพยายามใชเทคนิคในรูปแบบตางๆ   ในการ
พัฒนาการทํางาน (Konczak, Stelly and Trusty 2000 : 302)   การฝกอบรมชวยสรางเสริม
อํานาจการทํางานของครูในดานตางๆ ที่เปนประโยชนในการทํางาน อวาลอส  (Avalos 1997 : 77 
- 78) กระบวนการตางๆ ที่กอใหเกิดความเจริญคือการพัฒนาตนเอง ความเจริญดังกลาวพิจารณา
ได  3  ลักษณะไดแก  1)  การสรางสรรคส่ิงใหมเปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับตนเอง  2)  การแกปญหา  
สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองและผูอ่ืนได 3)  การสรางสิ่งที่ดีใหคงไวกับตัวเอง  ไดแกคุณ
ความดีของตน  (เฉลียว  บุรีภักดี 2542 : 13) ทักษะความสามารถ  ประสบการณทาํงานคือ
ประเด็นหนึ่งของการสรางเสริมอํานาจในแนวคิดของแบรี่ (Beare 2000 : 67)  ความสามารถดาน
การคิดแกปญหา นอกจากจะเปนพื้นฐานของการสรางเสริมอํานาจแลวยังเปนพื้นฐานใหเกิด
ทักษะความสามารถอื่นๆ  เชน ทักษะการตัดสินใจ    ทักษะการคิดวิเคราะห   ทักษะการคิดสราง
สรรค การคิดแกปญหามีข้ันตอนสําคัญดังตอไปนี้ 1)  ข้ันเขาใจปญหา เปนความคิดวิเคราะหทํา
ความเขาใจตัวปญหาที่แทจริง    2)  ข้ันคนหาสาเหตุ  เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา  
3)  ข้ันหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดสําหรับแกปญหา   เปนการคนหาวิธีแกปญหาที่
เหมาะสมเพื่อการปฏิบัติ  4)  ข้ันปฏิบัติการแกปญหาตามวิธีที่เลือกไว  5)  ข้ันประเมินผล  เปนการ
วัดผลสําเร็จในการแกปญหา  (วิชัย  วงษใหญ 2543 : 12)  การปฏิบัติงานในโรงเรียนของครูนั้น  
ครูตองการพัฒนาการทํางานไปสูการเปนครูมืออาชีพ  (สําเริง  บุญรัตน 2539 : 3)     ซึ่งจําเปน
ตองมีลักษณะดังนี้  1) ดานสติปญญา  ประกอบดวยความสามารถในการคิดแกปญหาอยางเปน
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ระบบ มีเหตุผล   สามารถใชภาษาสื่อสารไดเปนอยางดี  2)  ดานจิตใจ  ประกอบดวย     การมี
นิสัยใฝรูใฝเรียนอยางสม่ําเสมอ   มีคุณธรรม  จริยธรรมเปนแบบอยางของศิษยและผูอ่ืนได  มี
ความศรัทธาในความเปนครูและมีจรรยาบรรณ  3)  ดานรางกาย  มีสุขภาพที่แข็งแรง สมบูรณ  4)  
ดานสังคม  ประกอบดวย  การมีโลกทัศนกวางไกล   สามารถประสานสัมพันธและปรับตัวในชุมชน  
มีความตระหนักและรับผิดชอบตอสังคม    5)  ดานวิชาชีพ ประกอบดวย  การมีวิชาความรูลุมลึก
ในวิชาที่สอน  สามารถจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาปญญา  จิตใจ  รางกายและสังคมของศิษย
สามารถคิดประดิษฐหรือปรับปรุงหลักสูตร ส่ือการเรียนการสอน ทั้งที่เปนวัตถุหรือภูมิปญญา 
ทองถิ่น สามารถสรางและเลือกใชเครื่องมือ ตลอดจนวัดและประเมินผลการเรียนไดอยาง 
เหมาะสม  ทั้งนี้ตองอาศัยการเขารับการฝกอบรม  การประชุมสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ทั้งที่ทางหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานอื่นจัดใหมีการฝกอบรมอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เพื่อให
ทันตอการเปลี่ยนแปลง หรืออาจใชวิธีการเชิญวิทยากรที่มีความรูความสามารถมาบรรยายใน
สถานศึกษา ในเร่ืองที่ครูใหความสนใจ ก็จะเปนการเพิ่มพูนความรูใหแกครูไดอีกทางหนึ่ง

2.5 การใหความรูและสารสนเทศ
ในการบริหารโรงเรียนในปจจุบัน ใชการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน

(School  Based  Management)  จึงทําใหมีขอมูลขาวสารเปนจํานวนมาก  จําเปนตองมีกลไกใน
การสื่อสารขอมูลขาวสารใหสมาชิก  เพื่อเปนการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกันโดยการสรางเครือขาย
ทั้งในองคกรและระหวางองคกร  การสรางเครือขายดังกลาวเปนการแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลของ
สมาชิกซึ่งถือเปนการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากรอีกแบบหนึ่ง คูเซสและพอสเนอร 
(Kouzes and Posnera 1987 : 252- 257) การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูล 
ขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสารเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความ
สามารถที่จะสรางเสริมอํานาจการทํางาน  และการใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ทักษะ
ความสามารถ  ขาวสารขอมูลซ่ึงเปนการสรางเสริมคุณธรรม  น้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน  
คลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน   (Ciutterbuck and Kernaghan 1994 : 181 - 205) ในสถาน
ศึกษามีการสื่อสารระหวางกันหลายวิธีไดแก การประชุมชี้แจงการแจงดวยหนังสือเวียน  การปด
ประกาศที่ปายประชาสัมพันธและการใชเสียงตามสายตลอดจนการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยไดแก  
การใชอินเตอรเน็ตแตยังไมเปนที่แพรหลายมากนัก

2.6 ใหขอมูลยอนกลับ
ในการบริหารสถานศึกษาหรือการบริหารองคกรใดใดก็ดี  การไดรับขอมูล 

ยอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมายการทํางานที่กําหนด จะมีผลดีตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน
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(Hoy and Miskel 2001 : 126)   ผูบริหารสถานศึกษาใชวิธีการในการใหขอมูลยอนกลับไดหลาย
วิธีไดแก การประชุมสรุปงาน      การประเมินโครงการ   และการประเมินตนเอง      ซึ่งการประเมิน
ตนเองนั้นเปน กระบวนการที่กอใหเกิดการใชปญญาพิจารณา ใครครวญตรวจหาเหตุผลและตรวจ
สอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทํา เพื่อคิดคนวิธีการปรับปรุงแกไข  และชื่นชมกับผลสําเร็จเพื่อเปนพลังใน
การสรางสรรคงานตอไป ทั้งนี้เพื่อใชผลการประเมินในการปรับปรุงพัฒนาตนเองในยุคโลกาภิวัตน
ที่มีการประกันคุณภาพการศึกษาการประเมินตนเองดวยระบบที่พรอมใหตรวจสอบได  ซึ่งเปนการ
ประกันคุณภาพการศึกษาที่ดีที่สุด (สมหวัง  พิริยานุวัฒน  2540 : 212 - 213)    ดังนั้นการประเมิน
ตนเองของโรงเรียนจึงเปนกระบวนการที่มุงใหทุกฝายไดประเมินการทํางานของตนเอง  แลวนําผล
การประเมินมาปรับปรุงพัฒนางานของโรงเรียนใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว การ
ประเมินตนเองของโรงเรียนเปนกลไกหนึ่งของการควบคุมคุณภาพภายในหรือการควบคุมคุณภาพ
ดานการบริหาร การประเมินตนเองของโรงเรียนมีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อปรับปรุงคุณภาพการ
ศึกษาในโรงเรียน   โดยการปองกันและสรางระบบควบคุมการติดตามกํากับการทํางานที่ดี  เพื่อให
เกิดการปฏิบัติหนาที่และรับผิดชอบตามที่ระบบกําหนด ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญและใช
ประโยชนจากขอมูลยอนกลับ   คลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน (Clutterbuck and Kernaghan  
1994 : 52 - 53)

2.7 ใหการยอมรับ
การใหการยอมรับนับเปนการสรางเสริมอํานาจการทํางานแกบุคลากรที่ผู

บริหารสถานศึกษาสามารถนําไปใชไดไดแก  การยกยองชมเชยเมื่อครูทํางานไดสําเร็จ การสราง
ความเปนกันเอง  การมอบของขวัญในโอกาสพิเศษ   การยอมรับฟงความคิดเห็น  การพัฒนา
ความรูทักษะใชการสงเสริมการเรียนรูและการทํางานรวมกัน  การดอน (Gordon 1999 : 266)
นอกจากนี้ผูบริหารควรใหการยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม  เพราะการกระทําดังกลาวจะทํา
ใหเกิดความกระตือรือรนของการมีสวนรวม ดังนั้นผูบริหารจึงควรเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม
อยางมั่นใจ  ตลอดจนใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  สรางความยืด
หยุนเปนกันเองในการทํางาน    บลาสและบลาส (Blase and  Blasé 1994 : 52 - 55)  และเปด
โอกาสใหบุคลากรไดทําในสิ่งใหมๆ ไดปฏิบัติในสิ่งที่คิดและรักษาน้ําใจความเชื่อมั่นของบุคลากร
ในการทํางานดวยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จที่สูงขึ้น   
เฌอรเมอรฮอรน เจ อาร (Schermerhorn Jr. 1966 : 393)  การจัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปน
ระบบ  มีระเบียบ  เตรียมความพรอมของบุคลากรในการทํางาน  สรางความมีน้ําใจไมตรีตอกันใน
ระหวางผูรวมงาน    เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่สรางเสริมอํานาจในการทํางานของบุคลากร   
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ไคลรบอท  (Cleirbaut 1998 : 7 - 8) ซึ่งผลจากการใหการยอมรับจะทําใหครูมีความมั่นใจในการ
ทํางาน  มีขวัญกําลังใจ ทําใหการทํางานเกิดความราบรื่นและบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

2.8 ใหความไววางใจ
ภาวะผูนําที่เนนหลักการจะมีคนเปนตัวแทน และมีความไววางใจเปนหลักการ

สําคัญ (Stepen R.Covey :183) โดยความไววางใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลแตละคนมีความ
นาเชื่อถือในทุกๆ ดานไมวาจะเปนดานความรับผิดชอบ  ดานความรูความสามารถ  ผูบริหารสถาน
ศึกษาสามารถใหความไววางใจแกครูดวยวิธีการ  1) มอบหมายงานตามความรูความสามารถ 
และความถนัด  โดยใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่  2) ใหทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงาน
ของโรงเรียน  โดยมีการแตงตั้งคณะกรรมการฝายตางๆ   3)  นิเทศติดตามงานในระดับที่เหมาะสม  
ตามตารางการนิเทศ  กํากับ ติดตามงานจะชวยใหเกิดความรูสึกและบรรยากาศที่ดีตอกัน การ
สรางความไววางใจอีกรูปแบบหนึ่งอาจกระทําไดโดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูและ 
ประสบการณ    และสรางความเสมอภาคในการทํางานของครูเปนการสรางเสริมอํานาจตามแนว
ทางของเดย  (Day  1999 : 85)  สวนบลาสและบลาส (Blasé and Blasé 1994 : 52 - 55)  มีแนว
คิดที่วาการทํางานตองอาศัยความรู ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม ความรักเคารพเชื่อถือและ
ความไววางใจกัน    แตนีล (Neal 1991 : 7)   เชื่อวา  รูปแบบการบริหารที่ผอนคลายไมเปนการ
ควบคุมอยางเครงครัดตามแบบราชการ  จะเปนการสรางเสริมอํานาจการทํางาน  เพราะเชื่อวายิ่ง
ควบคุมมากก็ยิ่งเสี่ยงตอการที่ครูจะทํางานไมเต็มศักยภาพ  หรืออาจไมมีความพึงพอใจเพราะถูก
ควบคุมก็เปนไดเชนกัน

2.9 ยอมรับขอผิดพลาด
ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองอดทนตอความผิดพลาด (Weightman 1999 

:  137)  โดยตองยอมรับในขอที่วาไมมีการทํางานใดใดที่ปราศจากความผิดพลาด  และพยายาม
ขมใจไมใหโกรธ  ไมตําหนิหรือวากลาว  ใหอภัยและชวยหาทางแกไขขอผิดพลาดดังกลาวเพื่อลด
ความเสียหายหรือความสูญเสียใหเหลือนอยที่สุด  และสรางความเขาใจในขอที่วาการทํางานใดใด
ก็ตามยอมมีโอกาสผิดพลาดไดเสมอ   เพียงแตวาเราจะใชประโยชนในความผิดพลาดนั้นไดอยาง
ไรหรือตรงกับคํากลาวที่วาเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาส ในกรณีที่ครูทํางานผิดพลาดผูบริหารสถาน
ศึกษาไมควรเนนความผิดไปที่ตัวบุคคล แตควรจะวิเคราะหสถานการณนั้นวาอะไรคือมูลเหตุ
ปจจัยที่กอใหเกิดความผิดพลาดมากกวา ทั้งนี้เพื่อเปนการรักษาน้ําใจของผูปฏิบัติงานใหเกิดความ
รูสึกที่ดี   ไมเปนการเสียหนาหรือเมื่อจําเปนตองกลาวอยางหลีกเลี่ยงไมได   ควรทําในลักษณะของ
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การประเมินผลเปนลายลักษณอักษรเพื่อรัถนอมน้ําใจครูผูปฏิบัติงาน   นอกจากกรณีที่เปนความ
ผิดพลาดที่ตองไดรับขอมูลจากผูปฏิบัติโดยตรงและจําเปนตองไดรับการแกไขอยางเรงดวนเทานั้น

2.10 ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
ในการสรางเสริมอํานาจในการทํางานของบุคลากร  ผูบริหารสถานศึกษา 

จําเปนตองใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่ทําดวยตนเอง ฮารเวยและโดรเลท 
(Harvey and Drolet 1994 : 127)  และในการบริหารงานของสถานศึกษาผูบริหารควรยึดหลักการ
ประชาธิปไตยอันประกอบดวยคุณธรรม  3  ประการไดแก   ปญญาธรรม   คารวะธรรมและ
สามัคคีธรรม ซึ่งการใชหลักการประชาธิปไตย    การกระจายอํานาจและการบริหารแบบมีสวนรวม
ถือเปนกลไกสําคัญในการสรางเสริมอํานาจการทํางานของบุคลากร  การดอน (Gardon 1999 : 
266)  อนึ่ง  ในการใหบุคลากรหรือทีมงานสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง  ในเรื่องที่เกี่ยวของกับ
งานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเปนการสรางเสริมอํานาจในการทํางาน  ตลอดจนการใหบุคลากร
ไดริเร่ิมในส่ิงใหมๆ  การแสดงผลงาน  รวมทั้งการใหมีการพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับบุคคลอื่นๆ  ลูธานส (Luthans 1998 : 40 - 41)  รูปแบบการสรางเสริมอํานาจในการทํางานอีก
รูปแบบหนึ่งคือ  การใหบุคลากรทํางานอยางอิสระภายใตขอบเขตของงานที่ไดรับการมอบหมาย      
บุคลากรสามารถกําหนดแบบแผน   ทิศทาง   ตลอดจนสามารถควบคุมและพัฒนาการทํางานของ
ตนเอง รวมทั้งสามารถสรางความหวังรวมกันในกาทํางาน ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี ความ
กระตือรือรน  ความพึงพอใจ   ความอยากที่จะเห็นผลงาน  การเกิดภาวะผูนํา  ผูบริหารจึงควร
สรางทีมงานในรูปของคณะกรรมการ หรือคณะทํางานและสงเสริมใหทีมงานมีอิสระในการทํางาน
เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ทุกคนไดรวมกันกําหนดไว

3. ปญหาอุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัด 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2   มีดังนี้

ปญหาประการที่    1  ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลแกครูไมชัดเจน  ทําใหครูขาด
ความชัดเจนในงานที่รับผิดชอบ ในการแกปญหานี้ผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางในการแกปญหาคือ
ใหใชการสื่อสารสองทาง โดยหลังจากที่ผูบริหารสถานศึกษาไดใหขอมูลตางๆ แกครูเปนที่ 
เรียบรอยแลวก็ควรเปดโอกาสใหครูไดซักถามในขอมูลที่ยังสงสัย    หรือไมชัดเจนในขอบเขตความ
รับผิดชอบจนเปนที่เขาใจตรงกันทั้งสองฝาย   และในกรณีที่สถานศึกษาขาดอัตรากําลังครูทําใหครู
ไมคอยมีเวลาสําหรับการประชุมในเวลาราชการมากนัก   ใครขอเสนอแนะใหใชการประชุมหลัง
เลิกเรียนหรือการประชุมในวันหยุดราชการ จะทําใหมีเวลาในการรับฟงขอมูล  ตลอดจนการรับฟง
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ขอซักถามที่ครูสงสัย และผูบริหารสถานศึกษาสามารถตอบคําถามและอธิบายไดอยางละเอียดทุก
ข้ันตอนของการปฏิบัติงานจะชวยแกปญหาใหได

ปญหาประการที่  2    การที่ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ใหปฏิบัติ
งานแตไมใหอํานาจ  มีความเปนไปไดทั้งสองลักษณะคืองานบางอยางควรมอบทั้งอํานาจและ 
หนาที่   แตงานบางอยางควรมอบแตหนาที่เพียงอยางเดียว  ทั้งนี้นาจะข้ึนอยูกับดุลยพินิจของ 
ผูบริหารโดยยึดหลักประโยชนของทางราชการ หลักความยุติธรรมและความถูกตอง   ซึ่งมีความ
ตอเนื่องและเกี่ยวของกับปญหาที่วาผูรับมอบอํานาจใชอํานาจในทางที่ไมถูกตอง

ปญหาประการที่  3   มาตรฐานการทํางานของครูในแตละแหงไมเทากันเนื่องจาก
ปจจัยความพรอมที่แตกตางกัน ในปญหานี้ผูวิจัยมีความเห็นวาเปนเรื่องปกติวิสัยที่องคกรในแตละ
แหงยอมมีความไมเทาเทียมกันในเรื่องของปจจัยความพรอม    ส่ือ  วัสดุ   อุปกรณแตประเด็นที่
ควรนํามาพิจารณาคือความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา ครูและชุมชน
ใหสามารถใชในสิ่งที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด  หรือการระดมทรัพยากรในชุมชนนั้นๆ ใหเกิด
ประโยชนตามศักยภาพของแตละทองที่ที่จะพึงกระทําได

ปญหาประการที่  4    ครูไมสามารถเดินทางไปอบรมในจุดอบรมที่อยูหางไกล
เนื่องจากมีภาระดานครอบครัว ในปญหานี้ใครขอเสนอแนะใหมีการรวมตัวกันของสถานศึกษาที่
อยูในพื้นที่ที่ใกลเคียงกันแลวรวมกันจัดการอบรม โดยการเชิญวิทยากรมาบรรยายแทนการสง
บุคลากรไปเขารับการอบรมจุดอบรมที่หางไกล

ปญหาประการที่    5   การที่ผูบริหารใหขอมูลกับครูในทางลบนําไปสูความขัดแยง
ได   ในประเด็นนี้ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองใชเทคนิควิธีตางๆ ตลอดจนทักษะการเจรจาตอ
รองเพื่อนําไปสูการแกปญหา  โดยพยายามสรางความสบายใจและความรูสึกที่ดีใหกับผูรับขอมูล
ยอนกลับในลักษณะของการรวมทุกขรวมสุขและเนนการชวยเหลือมากกวาการบีบบังคับ จะ
สามารถแกปญหาได

ปญหาประการที่     6    การขาดการยอมรับของครูสาเหตุมาจากหลักเกณฑที่ไม
ชัดเจน โปรงใสและเปนธรรม  ในปญหาขอนี้ผูวิจัยขอเสนอแนะดังนี้  1)  การสรางหลักเกณฑการ
คัดเลือกหรือการประกวดใดใด ควรเปนความเห็นและความตองการของครู   2)   ใชการมีสวนรวม
ของครูในรูปของคณะกรรมการตัดสิน   3)  สรางหลักเกณฑ ระเบียบใหชัดเจนและชี้แจงใหทุกคน
เขาใจตรงกัน หากไดปฏิบัติตามแนวทางดังกลาวจะชวยใหเกิดการยอมรับไดในระดับหนึ่ง

ปญหาประการที่   7  ผูบริหารไมยอมรับขอผิดพลาดของครูจะเกิดความขัดแยง   
ในปญหาขอนี้การแกปญหาขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะของผูบริหารเอง แตถึงอยางไรก็ตามหาก 
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ผูบริหารสถานศึกษายึดหลักการสรางเสริมอํานาจใหครู   ก็จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นใน
องคกร  ปญหาประการสุดทาย  การนิเทศติดตามผลอยางใกลชิดเกินไปเปนการไมไววางใจ ใน
ปญหาขอนี้ผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางแกไขคือ ผูบริหารสถานศึกษาควรนิเทศ ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของครูตามแผนการนิเทศติดตามผลที่ไดรวมกันกําหนดไวโดยเครงครัด จะสามารถชวย
แกปญหาความไมไววางใจได

ขอเสนอแนะการวิจัย
จากขอคนพบของการวิจัยและการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ   ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ

ดังนี้
1. จากขอคนพบการวิจัยพบวา   การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  ในภาพรวมและในแตละขั้นตอนของการสราง
เสริมอํานาจอยูในระดับมาก แตผลการจัดการศึกษาในสวนที่เกี่ยวของกับขอมูลผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่  6  ชั้นมัธยมศึกษาปที่  3  และชั้นมัธยมศึกษาปที่  6 
ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 อันเปนผลผลิตจาก 
กระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูยังไมเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดจึงนาจะมี 
มูลเหตุจากองคประกอบหรือปจจัยอื่นๆ   ซึ่งผูวิจัยเสนอแนะใหผูสนใจทําการศึกษาวิจัยตอไป

2. ผลการวิจัยพบวาผูบริหารสถานศึกษา   ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน
ซึ่งเปนตัวอยางที่เลือกมาศึกษาลวนเปนผูที่มีผลงานดีเดนเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  ทําใหผลการ
วิจัยไดผลคอนขางสมบูรณตามเนื้อหาของวรรณกรรมที่ศึกษา   แตในสภาพความเปนจริง โดย 
ทั่วไปอาจมีความแตกตางกันออกไปตามศักยภาพของบุคลากรที่ทําหนาที่ในสถานศึกษาที่มีความ
แตกตางกัน

3. ในการจัดสนทนากลุม ผูที่เขารวมสนทนากลุมมาจากบุคคลหลายกลุม ไดแก  
ผูบริหารสถานศึกษา  ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ผูวิจัยควรคัดเลือกผูเขารวมสนทนา
กลุมที่มีความรูความสามารถ วุฒิทางการศึกษาที่ใกลเคียงกัน เพราะจะทําใหผูเขารวมสนทนา
กลุมทุกคนสามารถใหขอมูลไดอยางกวางขวาง ชัดเจน มีความมั่นใจในตนเอง และปราศจากการ
ถูกครอบงําทางความคิดโดยกลุมสนทนา

4. ในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา ควรทําในลักษณะที่ 
เหมาะสมโดยยึดหลักทางสายกลางและปฏิบัติใหไดจริงโดยไมเลือกปฏิบัติ มิฉะนั้นอาจดูเสมือนวา
ไมจริงใจ ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี
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5. ในการเก็บขอมูลการวิจัยดวยการสัมภาษณ การสรางบรรยากาศที่เปนกันเอง และ
ความไววางใจเปนสิ่งสําคัญที่สุด เนื่องจากการที่ผูถูกสัมภาษณจะใหขอมูลไดมากนอยเพียงใดก็
ข้ึนอยูกับบรรยากาศที่เปนกันเองและความไววางใจที่มีตอผูสัมภาษณ และในการนําเทคโนโลยี ได
แก เครื่องบันทึกเสียงหรืออุปกรณบันทึกเสียงอื่นใดไปใชในการเก็บขอมูลการสัมภาษณ  
ผูสัมภาษณจําเปนตองอธิบายและชี้แจงใหผูถูกสัมภาษณเขาใจอยางชัดเจน

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
1. ควรมีการศึกษาวิจัยในเรื่ององคประกอบและปจจัยที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต  2
2. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความกาวหนาในวิชาชีพของ 

ขาราชการครูกับการสรางเสริมอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งในความคิดเห็นของผูวิจัยเห็นวา
นาจะมีความสัมพันธกัน
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หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือ
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แบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสรางเพ่ือการวิจัย
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แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย
เร่ือง

การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

……………………………………

คําชี้แจง ในการใหสัมภาษณ
1. แบบสัมภาษณฉบับนี้สําหรับ ผูบริหารสถานศึกษา รองผูบริหารสถานศึกษา และ

ครูผูสอน  รวม  3  ทาน
2. แบบสัมภาษณฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีปฏิบัติตามขั้นตอนการสราง

เสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2
3. คําตอบที่ไดจะมีการวิเคราะหในภาพรวมซึ่งจะเปนประโยชนตอการพัฒนา 

คุณภาพการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 ไมมีผลตอผูใหสัมภาษณแต
ประการใด จึงใครขอความกรุณาจากทานไดโปรดใหสัมภาษณครบทุกประเด็น ตามความเปนจริง

4. แบบสัมภาษณฉบับนี้มี  2  ตอน
ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐาน
ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบพระคุณมา 
ณ โอกาสนี้

นายประศาสน   ปรีชม
ภาควิชาการบริหารการศึกษา

บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยศิลปากร
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แบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสราง
เร่ือง  การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2
…………………………….

ตอนที่  1    ขอมูลพื้นฐาน
ตําแหนง……………………………….
โรงเรียน……………………………….
สังกัดเดิมของโรงเรียน……………………………
เพศ …………..
อายุ …………. ป
วุฒิทางการศึกษา……………………..วิชาเอก…………………………
ประสบการณในตําแหนง………………………ป

ตอนที่  2   ประเด็นในการสัมภาษณ   การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
ประเด็นที่ 1   ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ

1.1   ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบหรือไม
1.2   ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบในระดับใด
1.3   ผูบริหารสถานศึกษาใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ  ดวยวิธีการใด
1.4   ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
1.5   มีปญหาอุปสรรคในการใหความชัดเจนในความรับผิดชอบหรือไม  อยางไร

ประเด็นที่  2   มอบหมายอํานาจหนาที่
2.1 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ใหครูหรือไม
2.2 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่ในระดับใด
2.3 ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายอํานาจหนาที่  ดวยวิธีการใด
2.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารมอบหมายอํานาจหนาที่
2.5 มีปญหาอุปสรรคในการมอบหมายอํานาจหนาที่หรือไม  อยางไร

ประเด็นที่  3   กําหนดมาตรฐานการทํางาน
3.1    ผูบริหารกําหนดมาตรฐานในการทํางานหรือไม
3.2 ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางานในระดับใด
3.3 ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการทํางาน  ดวยวิธีการใด
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3.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานการ
ทํางาน

3.5 มีปญหาอุปสรรคในการกําหนดมาตรฐานการทํางานหรือไม  อยางไร
ประเด็นที่   4   การฝกอบรมและการพัฒนา

4.1 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาหรือไม
4.2 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาในระดับใด
4.3 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการจัดฝกอบรมและการพัฒนาดวยวิธีการใด
4.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมและการ

พัฒนา
4.5 มีปญหาอุปสรรคในการจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาหรือไม

อยางไร
ประเด็นที่   5   การใหความรูและสารสนเทศ

5.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศหรือไม
5.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศในระดับใด
5.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูและสารสนเทศดวยวิธีการใด
5.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารใหความรูและสารสนเทศ
5.5 มีปญหาอุปสรรคในการใหความรูและสารสนเทศหรือไม  อยางไร

ประเด็นที่   6   ใหขอมูลยอนกลับ
6.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับหรือไม
6.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับในระดับใด
6.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับดวยวิธีการใด
6.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหขอมูลยอนกลับ
6.5 มีปญหาอุปสรรคในการใหขอมูลยอนกลับหรือไม  อยางไร

ประเด็นที่   7   ใหการยอมรับ
7.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูหรือไม
7.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูในระดับใด
7.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูดวยวิธีการใด
7.4 ผลที่เกิดขึ้นกับครูจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับ
7.5  มีปญหาอุปสรรคในการใหการยอมรับหรือไม   อยางไร
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ประเด็นที่    8    ใหความไววางใจ
8.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจครูหรือไม
8.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหความไววางใจครูในระดับใด
8.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครูดวยวิธีการใด
8.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรับครู
8.5 มีปญหาอุปสรรคในการใหการยอมรับหรือไม  อยางไร

ประเด็นที่   9   ยอมรับขอผิดพลาด
9.1 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูหรือไม
9.2 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูในระดับใด
9.3 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครูดวยวิธีการใด
9.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษายอมรับขอผิดพลาดของครู
9.5 มีปญหาอุปสรรคในการยอมรับขอผิดพลาดหรือไม  อยางไร

ประเด็นที่   10   ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
10.1 ผูบริหารสถานศึกษาใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของครูหรือไม
10.2 ผูบริหารสถานศึกษาใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของครูในระดับ

ใด
10.3 ผูบริหารสถานศึกษาใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของครูดวย

วิธีการใด
10.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาใหเกียรติและเคารพตอการ

ตัดสินใจ
10.5 มีปญหาอุปสรรคในการใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจหรือไม

อยางไร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ง
คูมือการสนทนากลุมเพื่อการวิจัย
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คูมือการสนทนากลุมเพื่อการวิจัย
เร่ือง

การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

…………………………………….
คําชี้แจง

1.   ในการทําการวิจัยเรื่องการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา  ผูวิจัย
ใชการเก็บขอมูลการวิจัย   2  วิธีไดแก

1.1   การสัมภาษณ
1.2   การสนทนากลุม

ในขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่  2  คือการสนทนากลุม  (Focus  Group)  ผูเขารวมในการ
สนทนากลุมประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา  รองผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในจํานวน
กลุมละ 3 คน ในโรงเรียนที่เปนกลุมเปาหมายตามสังกัดเดิมของโรงเรียนไดแกโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  โรงเรียนในสังกัดสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัด และโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่อําเภอ
นครชัยศรี  รวมทั้งสิ้นจํานวน  9  คน

2. การสนทนากลุมในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีปฏิบัติตามขั้นตอนของการ
สรางเสริมอํานาจโดยผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมเขต  2  ใน
ประเด็นที่ยังไดขอมูลไมสมบูรณ   ชัดเจนเหมาะสม

3. ขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุมจะมีการวิเคราะหในภาพรวมซึ่งจะเปนประโยชนตอ
พัฒนาการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 ไมมีผลตอผูใหขอมูลแต
ประการใด จึงใครขอความกรุณาจากทานไดโปรดใหขอมูลในการสนทนากลุมตามความเปนจริง

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึงขอ
ขอบพระคุณมา ณ  โอกาสนี้

นายประศาสน    ปรีชม
           ภาควิชาบริหารการศึกษา

             บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร
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คูมือการสนทนากลุม
เรื่อง  การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา

1. เร่ิมการสนทนา
1.1 กลาวตอนรับ แสดงความขอบคุณที่กรุณาใหความรวมมือ
1.2 ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการเชิญเขารวมสนทนาในครั้งนี้
1.3 แนะนําคณะผูวิจัย โดยแนะนําชื่อ นามสกุล และสถานที่ทํางาน
1.4 ขอใหผูเขารวมสนทนาแนะนําชื่อ นามสกุล ตําแหนง และหนาที่รับผิดชอบ
1.5 อธิบายใหผูรวมสนทนาเขาใจถึงการพูดคุยและซักถาม

- ขออนุญาตบันทึกเทปคําพูด
- ขอใหแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ ดวยขอมูลที่เปนจริง ขอมูลที่ไดจะไมสง

ผลกระทบถึงตําแหนงหนาที่การงาน เพราะผูวิจัยจะนําผลไปสังเคราะหใน
ภาพรวม อันจะเปนประโยชนในการพัฒนาการศึกษาและวิชาชีพครูตอไป

1.6 เร่ิมเกริ่นนํา ในการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้ มีการเก็บขอมูลใน 2 ข้ันตอน
ข้ันตอนที่ 1 การสัมภาษณ
โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนโดย

ใชการสุมตัวอยางดวยเทคนิคสโนบอลล (Snowball Technique) จํานวน 13 ราย ในประเด็นตางๆ 
ที่เกี่ยวของกับ 10 ข้ันตอนของการสรางเสริมอํานาจ ประกอบดวย

1. ใหความชัดเจนในความรับผิดชอบ
2. มอบหมายอํานาจหนาที่
3. กําหนดมาตรฐานการทํางาน
4. การฝกอบรมและการพัฒนา
5. การใหความรูและสารสนเทศ
6. ใหขอมูลยอนกลับ
7. ใหการยอมรับ
8. ใหความไววางใจ
9. ยอมรับขอผิดพลาด
10. ใหเกียรติและเคารพตอการตดัสินใจ
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ข้ันตอนที่ 2 การสนทนากลุม
ในการสนทนากลุม ผูเขารวมสนทนากลุมประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา ผูชวย

ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน จํานวนกลุมละ 3 – 4 คน รวมผูเขารวมการสนทนากลุมทั้งหมด 
9 – 10 คน  จากการที่ผูวิจัยไดไปเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูบริหาร
สถานศึกษา และครูผูสอนในขั้นตอนที่ 1  จํานวน  13  รายเปนที่เรียบรอยแลว พบวาประเด็นสวน
ใหญไดขอสรุปที่ชัดเจนเหมาะสมแตยังมีบางประเด็นที่ยังไดคําตอบไมคอยสมบูรณ ชัดเจนเหมาะ
สมนัก จึงขอใชการสนทนากลุมในครั้งนี้หาขอยุติในประเด็นดังกลาว ประกอบดวย

ประเด็นที่ 1 การมอบหมายหนาที่
1.1 ในความหมายของคําวาการมอบหมายอํานาจหนาที่ การ 

มอบหมายอํานาจ การมอบหมายหนาที่ ตางกันหรือไม อยางไร
1.2 การที่ผูบริหารสถานศึกษา ไดรับมอบอํานาจจากเลขาธิการคณะ

กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แลวผูบริหารสถานศึกษานํามา
มอบตอ ทานคิดวาชอบดวยระเบียบ กฎหมายหรือไม อยางไร

1.3 ผลดี  ผลเสียที่เกิดจากการมอบหมายอํานาจหนาที่
1.4 ผูบริหารมอบหมายอํานาจหนาที่ใหครูในระดับใด
1.5 มีปญหาอุปสรรคหรือไม  อยางไร

ประเด็นที่ 2 การกําหนดมาตรฐานการทํางาน
2.1 ผูบริหารจําเปนตองกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูหรือไม
2.2 ผูบริหารจําเปนตองกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูดวย 

วิธีการใด
2.3 ผูบริหารจําเปนตองกําหนดมาตรฐานการทํางานของครูใน 

ระดับใด
2.4 ผลที่เกิดขึ้นกับการทํางานของครู
2.5 มีปญหาอุปสรรคหรือไม อยางไร

ประเด็นที่ 3 ใหความไววางใจ
3.1 ผูบริหารแสดงออกซึ่งความไววางใจแกครูทุกคน ดวยวิธีการใด
3.2 ในกรณีที่ผูบริหารใหความไววางใจแกครูในการทํางาน แตงานไม

บรรลุเปาหมาย ผูบริหารจะมีวิธีการแกไขที่เหมาะสมไดอยางไร
3.3 ในภาพรวม ผูบริหารใหความไววางใจแกครูในระดับใด
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3.4 ผลที่เกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารใหความไววางใจแกครู
3.5 มีปญหา อุปสรรคหรือไม อยางไร

ประเด็นที่ 4 ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจ
4.1 ผูบริหารใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของครูดวยวิธีการใด
4.2 กรณีที่ผูบริหารเชื่อแนวาการตัดสินใจของครูมีความเสี่ยงสูง  

ผูบริหารจะปองกันความเสียหายอันอาจเกิดขึ้นไดอยางไร
4.3 ในภาพรวม ครูในโรงเรียนของทานมีขีดความสามารถในการ 

ตัดสินใจในระดับใด
4.4 เมื่อเกิดความผิดพลาดจากการตัดสินใจของครูในโรงเรียนของ

ทาน ทานจะดําเนินการอยางไร
4.5 ในโรงเรียนของทานมีปญหาอุปสรรคในเรื่องการตัดสินใจของครู

หรือไม อยางไร 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  จ
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย

1.  นายสันติ ทองประเสริฐ ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

2. ดร.ธีรพงษ ศรีโพธิ์ ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

3. ดร.สําเริง  กุจิรพันธุ ผูอํานวยการเชี่ยวชาญโรงเรียนอนุบาลนครปฐม
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 1

4. นายสุวรรณ เรือนอินทร ผูอํานวยการเชี่ยวชาญโรงเรียนวัดทาพูด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2

5. นางอนงค อําพันทอง ครูชํานาญการพิเศษ  โรงเรียนวัดหวยพลู
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 

 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ฉ
รายชื่อผูสนทนากลุม
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รายช่ือผูสนทนากลุม

1.  นางวิภาวดี  จันทรกระจาง ผูบริหารโรงเรียนสาธิตวิทยา

2.  นายอาคม  มากมีทรัพย ผูอํานวยการสถานศึกษาร.ร.วัดศรีมหาโพธิ์

3.  นายสัมพันธ  ทรัพยแตง ผูอํานวยการสถานศึกษาร.ร.วัดทองไทร

4.  นายบรรจบ  ภิรมยเณร รองผูอํานวยการสถานศึกษาร.ร.วัดศีรษะทอง

5.  นางรัชนี  กิ่งนอก รองผูอํานวยการสถานศึกษาร.ร.วัดไทร

6.  นางสุภา  มีเผาพันธ อาจารย  2  ระดับ  7   ร.ร.เพิ่มวิทยา

7.  นางจันทริราธรณ  ผูกจิตร อาจารย  2  ระดับ  6  ร.ร.วัดสัมปทวน

8.  นางประจวบ  อายุยืน ครูผูสอน ร.ร.จารุวรรณวิทยา
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